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El presente estudio se realiza dentro del ambiento de desarrollo de las 
organizaciones empresariales; en este caso en las organizaciones dedicadas a los 
servicios de salud, motivándonos a estudiar la relación entre dos variables de 
estudio, clima organizacional y desempeño laboral , que han recobrado un valor 
gravitante a nivel institucional , para lo cual utilizaremos  la aplicación de 
encuestas, con el fin de establecer si es existe o no  algún grado de relación entro 
ambas variables así como el comportamiento de las dimensiones que contienen 
cada variable. 
     La población estará conformada por todos los trabajadores (personal técnico 
asistencial, personal técnico administrativo, personal tecnólogo médico y personal 
médico) del CAPIII Carabayllo - Essalud que suman total de 59 personas. 
    La investigación es básica y el diseño de no experimental: corte transversal y 
correlacional, los instrumentos a utilizar son tipo encuesta, con alternativas en 
escala de Likert, instrumentos que han sido validado previamente para su 
aplicación. 
     El trabajo realizado concluyó que existe correlación significativa media de 0,683   
entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del CAP 
III Carabayllo Essalud, en el clima organizacional, demostró un 74.1 % de los 
trabajadores opinan que se debe mejorar, considerando a su vez el diseño 
organizacional como no saludable el 42.6% de los encuestados; de otra parte, el 
desempeño laboral es considerado por los encuestados como eficiente el 87.0 %, 
considerando en sus tres dimensiones con valores de 80.1% , 74.2% y 82,2% en 
motivación, eficiencia y eficacia laboral, respectivamente. 
 
 






The present study was performed within the development of business 
organizations; in this case in organizations dedicated to health services, motivating 
us to study the relationship between two variables of study, organizational climate 
and job performance, which have regained a gravitating value at the institutional 
level, for which we use the application of surveys, in order to establish whether or 
not there is some degree of relationship I enter both variables and the behavior of 
the dimensions each containing variable. 
    The population will consist of all workers (technical assistance technical staff, 
administrative, personal medical technologist and medical personnel) of CAPIII 
Carabayllo - Essalud totaling 59 people altogether. 
    The research is basic and non-experimental design: Cross-sectional and 
correlational cutting instruments used are type survey with Likert scale alternatives, 
instruments that have been previously validated for application. 
     The work concluded that there is a significant mean correlation of 0.683 
between the organizational climate and the labor performance of the workers of the 
CAP III Carabayllo Essalud, in the organizational climate, showed that 74.1% of 
the workers think that it should be improved, considering Organizational design as 
unhealthy 42.6% of respondents; On the other hand, the labor performance is 
considered by the respondents to be efficient 87.0%, considering in their three 
dimensions with values of 80.1%, 74.2% and 82.2% in motivation, efficiency and 
labor efficiency, respectively. 
 
















































1.1.1 Antecedentes Internacionales 
Del Toro, Salazar y Gómez (2011) en su estudio sobre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral y su influencia en el desempeño, un estudio de tipo descriptivo 
y transversal, se aplica a todos los miembros de entidad, el estudio obtuvo 
resultados que sostienen una correlación positiva del clima organizacional y la 
satisfacción laboral con el desempeño laboral, y que ambas variables son buenos 
predictores del desempeño de los trabajadores. Se considera necesario replicar 
investigaciones similares con muestras más amplias con el fin de contrastar los 
resultados con los obtenidos en el estudio; así mismo se sugiere incluir variables 
adicionales, como la edad de los trabajadores, tipo de contrato, entre otras, y 
establecer correlaciones.  
Contreras, Barboza, Juárez ,Uribe y Mejía (2009) sobre su trabajo sobre 
estilos de liderazgo, clima organizacional y riesgos psicosociales en entidades del 
sector salud, un estudio descriptivo donde fueron participes un total de 400 
empleados entre administradores, operarios, ejecutivos/directivos y técnicos. Los 
resultados obtenidos nos muestran que los de participantes mencionan un clima 
organizacional no óptimo para la institución, además los puntajes demuestran que 
tampoco podemos estar hablando de un clima adverso. Concluyéndose que la 
percepción de los trabajadores sobre su clima organizacional no puede ser 
considerado como adecuado para el desarrollo de sus actividades diarias. 
Juárez-Adauta. (2012) en su publicación sobre clima organizacional y 
satisfacción laboral, un estudio observacional - transversal, en personal asistencial 
y no asistencial del Hospital General Regional 72 del Instituto Mexicano del 
Seguro Social, cabe mencionar que se obtuvo una muestra representativa para 
fines del estudio. Los resultados obtenidos nos demuestran una alta correlación 
positiva entre la satisfacción laboral y clima organizacional. Pudiéndose concluir 




calidad en la vida de los integrantes de la institución, lo cual produce un efecto de 
gran valor en los pacientes que se atienden en la institución de salud. 
Cubillos, Camilo y Reyes (2014) en su estudio sobre plan de mejoramiento de 
variables del clima organizacional que afectan al desempeño laboral en una 
entidad del Estado, fue una investigación es de enfoque cuantitativo - descriptivo y 
propositivo, aplicado a 121 funcionarios. Los resultados obtenidos nos demuestran 
que el clima organizacional afecta el desempeño labora en forma directa. 
Podemos concluir que para toda organización debe ser importante que establezca 
las medidas necesarias para mantener un clima organización favorable par pues, 
que las organizaciones mantengan un clima organizacional adecuado para lograr 
contar con empleados comprometidos que ayuden a obtener mejores resultados 
en la productividad y en la consecución de los objetivos organizacionales 
Salas (2010) realiza un estudio para la evaluación del desempeño laboral de 
los médicos que trabajan en el SNS (sistema nacional de salud) , es un  estudio 
descriptivo, tecnológico, histórico-cultural y retrospectivo, el trabajo fue 
desarrollado en periodo de 10 años en forma retrospectiva del año 2006 para 
evaluar el desempeño profesional (laboral) de los médicos en el SNS, los 
resultados del estudio nos muestran que la evaluación del desempeño de los 
médicos en el SNS, posibilitará analizar un grupo de parámetros como son, la 
calidad de los resultados, poder certificar el nivel de competencia laboral 
alcanzado, identificar las necesidades de superación; poder  mejorar el clima 
laboral y la comunicación , además que este estudio puede ser utilizado para la 
evaluación de otros perfiles profesionales de la salud: estomatología, enfermería, 








1.1.2 Antecedentes Nacionales 
Mamani, Obando, Uribe, y Vivanco. (2007) estudian los factores que 
desencadenan el estrés y miden su impacto en el desempeño laboral, también se 
realizó una búsqueda electrónica y revisión de manuales de instituciones 
educativas y sociedades científicas a nivel nacional e internacional, durante el 
período de junio a octubre de 2006. El estudio concluye que las causas del estrés 
son: la sobrecarga de trabajo, presión del tiempo, ambigüedad de roles, clima 
organizacional, inestabilidad laboral, problema de interrelación con el equipo 
multidisciplinario las influyen en el desempeño laboral y tienen como impacto la 
disminución de la calidad de los cuidados y de la productividad.  
Bulnes, Ponce, Huerta, Elizalde, Santibáñez, Delgado y Álvarez (2014) 
estudia la percepción del clima laboral y su relación con la eficiencia personal en 
profesionales de la salud del sector público, corresponde a un estudio  descriptivo  
comparativo  y  correlacional, aplicado a 93  profesionales  de  la  salud  de  
centros  hospitalarios  públicos  entre médicos,  enfermeras,  obstetrices,  
psicólogos,  trabajadores  sociales y tecnólogos  médicos, donde se evalúa que es 
clima laboral en instituciones de salud es poco estudiada, se evalúa más bien el 
síndrome de Burnout, además el trabajo concluye entre otras cosas que la relación 
que se establece entre las dos variables de estudio no existe , además menciona 
que dentro los grupos profesionales estudiados; Médicos, Enfermeras  y 
Tecnólogos Médico. presentan disposición mayor, y que debido a su actividad 
profesional, un mayor nivel de estrés o agotamiento profesional. 
Del Rio-Mendoza, Munares-Lovaton y Montalvo-Valdez. (2013) estudia el 
clima organizacional en trabajadores de un hospital en Ica, es un estudio 
descriptivo transversa. De la población total de 178 trabajadores se utilizó una 
muestra, dando como resultado un clima por mejorar en su mayoría. Las mejoras 
en los sistemas de comunicación y retribución son necesarias de implementar en 
el hospital. La reevaluación de la variable de estudio es necesaria para medir el 




Quispe (2012) estudia la relación entre en el clima laboral y percepción de la 
imagen institucional en un centro pedagógico, un estudio no experimental de corte 
transversal; que incluyo administrativos, docentes y alumnos; los resultados 
demostraron que existe una relación significativa entre ambas variables de 
estudio, demostrando que cuando la el clima laboral es desfavorable, existe una 
precepción de la imagen institucional con alta desaprobación, por lo que la 
necesidad de acciones de mejora sobre su clima laboral son vitales, pues una 
percepción desfavorable de los que integran la  institución educativa, afectará 
desfavorablemente en su prestigio y captación de estudiantes.  
Alvarado (2014) en el estudio sobre la relación entre clima organizacional y 
cultura de seguridad del paciente en el personal de salud del centro médico naval, 
estudio tipo no experimental, descriptivo correlacional, aplicado entre enfermeras y 
personal médico; los resultados demostraron la relación entre ambas variables es 
significativa por lo que un clima organizacional óptimo permite un mejor manejo de 
la cultura de seguridad del paciente. El estudio también concluye que existe la 
necesidad de realizar más estudios al respecto, en los diferentes hospitales a nivel 
nacional, ya que este tipo de instituciones realizan un servicio activo al cuidado de 
los pacientes. 
 




Dessler (1993) señala “que al tratar definir este término no existe un acuerdo 
convencional al respecto, considerando como fuente para definir la estructura, 
políticas y reglas que se generan en las empresas, hasta las relaciones 
interpersonales que pueden ser consideradas; pero no así al sustantivo de la 
organización ni clima laboral. Pero o que si podemos afirmar que el conjunto de 




distinguen unas de otras así como también la influencia en el comportamiento de 
las personas que la forman” (p.181). 
Rubio (2010) menciono que:  
Es el medio ambiente humano y físico en el cual las personas desarrollan 
su trabajo cotidiano. Influyendo tanto en la satisfacción como en la 
productividad. En este ambiente es donde se entremezclan varios factores 
como el "saber hacer" del directivo, los comportamientos de las personas, la 
manera de trabajar de cada empleado y las relaciones que se establecen 
entre ellos, la interacción con la empresa, las máquinas que se usan y la 
propia actividad de cada uno.  Es claro que la alta dirección, con su cultura 
y con sus sistemas de gestión, dan los cimientos para establecer un buen 
clima laboral, establecen las políticas de personal y de recursos humanos; 
la mejora de ese ambiente se debe realizar con el uso de técnicas precisas.  
De la misma forma un "mal clima" destruye el ambiente de trabajo 
ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento. (p.2). 
 
De otra parte, Rodríguez (2005) definió: 
El clima de las organizaciones, hace referencia a aspectos propios de las 
mismas, por lo que se debe entender que tiene aspectos de varias 
dimensiones, y que hacen referencia a procesos no específicos.  
Debido a esta multidimensionalidad, se sostiene que hablar del clima de 
una organización estamos hablando de su «personalidad», debido a que, 
los individuos, así como forman el clima de las empresas, existe una 
influencia de la misma organización en la formación de las características 
de los individuos. 
 De forma contradictoria a pesar de consideran el clima de las 
organizaciones como sistema abiertos por lo antes mencionado, se 
mantiene la idea que hablar de clima es hablar del medio interno de la 




de la organización y no a los factores del entorno en que la organización se 
encuentra inmersa. (p160-161). 
Chiavenato (2000) definió que, “es la atmosfera psicológica o medio interno que es 
propio y único de cada organización, en el cual la moral y la satisfacción de 
las necesidades de la cada uno de los trabajadores de una organización 
determinan para definir si su organización es saludable o enfermizo, es 
caliente o frio, negativo o positivo, satisfactorio o insatisfactorio” (p.321). 
 
Cabello (2015) menciono que “puede ser la cualidad o propiedad del ambiente 
organizacional, los cuales son percibidos por los miembros de la 
organización, influyendo en su comportamiento dentro de la organización, 
pues para que una persona pueda desarrollarse y trabajar de forma 
adecuada debe sentirse bien consigo mismo y con el ambiente donde se 
desenvuelve” (p.10). 
Quispe (2014) afirmo al respecto que “las situaciones buenas o malas que 
involucran a los miembros de las organizaciones definen el clima laboral, 
pues estas situaciones impactan directa o indirectamente a sus miembros y 
estas a su vez impactan en las organizaciones; por eso infiere que los 
miembros de las organizaciones afectan directamente la calidad de las 
organizaciones y por ende la imagen de las instituciones” (p.82). 
 La R.M. 468 (2011), emitida por el Ministerio de Salud define al clima 
organizacional “como las percepciones compartidas que tienen los miembros de 
una organización en referencia al trabajo, el ambiente físico, relaciones 
interpersonales que se desarrollan dentro de la organización y las regulaciones 







Enfoques Teóricos  
Teoría clásica 
Dentro de la teoría de Fayol se de gran importancia al ambiente físico de las 
organizaciones, además nos menciona que las organizaciones son un todo, para 
indicar que la eficiencia se debe garantizar en todas las áreas de las 
organizaciones, mencionando que las organizaciones deben cumplir ciertas 
funciones para garantizar un clima laboral adecuado, dentro de las cuales nos 
menciona las siguientes: administrativas, contables, seguridad laboral, financieras, 
comerciales y técnicas. 
Teoría del comportamiento organizacional  
La compresión del comportamiento humano nos lleva a un sinfín de variables de 
estudio pues los seres humanos poseen características tan específicas y únicas.  
El desarrollo de la teoría del comportamiento organizacional, se aboca a la 
integración de conceptos y variables relacionadas a las interacciones que se 
producen entre los miembros dentro de una misma organización, se ha 
determinado una serie de variables como parte del comportamiento dentro de las 
organizaciones como son: la personalidad, autoestima, inteligencia, carácter, 
emoción, motivación, familia, aprendizaje y cultura, entre otros. 
Asimismo, el estudio este impacto de las relaciones interpersonales dentro 
de la organización tomando en cuenta las variables antes mencionadas, nos 
permite generar un conocimiento útil para la mejora de la eficacia de la 
organización, así como el servicio que se proporciona a los usuarios como es el 
caso de las entidades de salud. 
Teoría “X” y “Y” del comportamiento organizacional 
Robbins (2009) desarrolla dos modelos del comportamiento dentro de la 
organización , designándolas como la teoría X y la Y, las cuales mencionan lo 




disgusta, debido la poca ambición y responsabilidad que poseen , mientras que la 
segunda manifiesta que la gente no es perezosa y lo que se necesita es potenciar 
sus capacidades , lo que permitiría que realicen su trabajo de forma natural , 
divertida y relajada .(p.54) 
Bajo la teoría X, los miembros de la organización se mantienen indiferentes 
a las necesidades de la misma, las motivaciones no los animan a mejorar su 
rendimiento y su interés dentro de la organización, y por lo general en vista de 
esto los directivos dentro de la organización, utilizan otros mecanismos para la 
coerción, control hasta el uso de amenazas para que realicen sus labores. 
En cambio, la teoría “Y” ofrece mayor aportación     al estudio, ya que el 
hecho de estudiar el clima organizacional y obtener las respuestas con este 
modelo de comportamiento se pueden proponer alternativas de solución, a través 
de la identificación de áreas de mejora, tanto en los diferentes departamentos 
como en las personas, permitiendo potencializar sus capacidades. 
Teoría “Z” 
Esta teoría propuesta por Ouchi(1981), propone que el nivel de la autoestima de 
los miembros de una organización influye directamente en la productiva de esta, 
es decir un ambiente laboral donde se mantiene una alta autoestima en los 
miembros, la productividad de la organización en su conjunto será mucho mejor, 
debido a que no podemos pensar que los miembros de la organización dejan su 
condición de seres humanos en su ambiente laboral, por lo que es necesario que 
las empresas preste atención en la humanización de las condiciones de trabajo.  
En ese sentido esta teoría, manifiesta que las necesidades del trabajador 
no solo se encuentran dentro de la organización, sino que es necesario considerar 
la vida de los miembros de la organización. 
Dentro de la organización esta teoría manifiesta que deben tormarse en 
cuenta las relaciones personales, trabajo en equipo y confianza, entre otras; la 




comprometan con sus empleados, entendiendo que no nos meras máquinas de 
producción, sino que son seres humanos que son afectados por diferentes 
contextos en los que se desenvuelve y que no se pueden desligar de ellos, sino 
que los llevan de un lugar a otro.   
Teoría de las relaciones humanas 
Mayo(1945), nos menciona que  surge como una reacción de la escuela clásica 
que considera solo la labor y funcionalidad de los empleados dentro de la 
organización, proponiéndonos en cambio, que la misma naturaleza humana se 
manifiesta dentro del ambiente laboral, muy aparte de las funciones que cumplen 
dentro de la organización, nos menciona que cada ser humano es único y por lo 
tanto singular  y que no se puede uniformizar la relación del empleador con los 
empleados, cada ser humano tienes necesidades y anhelos particulares, influye 
en sus compañeros de trabajo así como también es influenciado por otros, todo 
esto bajo los diferentes estilos de liderazgo y estableciendo normas de grupos que 
se determinan implícitamente; el hombre es un ser social por naturaleza y necesita 
un ambiente de trabajo que le permita expresarse y sentirse cómodo en su 
ambiente de trabajo.  
De otro lado esta teoría no deja de lado la búsqueda de maximizar la 
producción, puesto que los empleadores al ser conscientes de las particularidades 
de sus empleados y los liderazgos intrínsecos de su organización; podrá 
establecer las medidas necesarias o aprovechar estos para mejorar la 
productividad y la satisfacción de los trabajadores. 
Motivación humana 
El estudio de Mayo (1945) sobre las relaciones humanas, hace una acotación 
importante pues, menciona la importación del “estado de ánimo” de los 
trabajadores, es necesario conocer ese estado, se desprende la teoría de la 
motivación de Elton Mayo, en la cual, trata de explicar que tanto los factores 
económicos, salariales y las recompensas, sociales y simbólicas, motivan a los 




El estado psicológico de los miembros de la organización es algo primordial, 
pues crean un estado de tensión que reemplaza al estado de equilibrio, por lo que 
podemos decir que esta motivación que tiene los miembros de la organización 
genera comportamientos, que se orienta a lograr objetivos para satisfacer sus 
necesidades. 
De manera contraria las necesidades no satisfechas originan conductas 
dentro de la organización, como son: agresividad, desorganización, reacciones 
emocionales, apatía y alineación. 
Teoría de la jerarquía de las necesidades 
Munch (2011) nos mencionó que Abraham Maslow afirma que los seres humanos 
tienen sus necesidades jerarquizadas en cinco niveles, que son fisiológicas, 
seguridad, sociales, estima y autorrealización (p.85). 
La satisfacción de cada es en forma secuencial, la satisfacción de una lleva 
a la búsqueda de satisfacer la segunda, y así consecutivamente. Además, se no 
menciona una vez se satisface la necesidad, la motivación también desaparece, lo 
cual es importante dentro de toda organización, mantener a los miembros 
motivados, para lo cual la organización debe ser capaza de reconocer las 
necesidades de sus miembros, ya que un personal desmotivado, va en contra de 
los objetivos que la organización se determine. 
Teoría de estilo de liderazgo 
El liderazgo dentro de la organización es importante porque es de gran ayuda en 
el logro de indicadores u objetivos que se allá determinado las organizaciones, 
ayudando además a mejorar la dinámica de grupo y las relaciones 
interpersonales. 
Esta teoría enfatiza la existencia de tres estilos de liderazgo, que son 




Los diferentes estilos de liderazgo, influyen de diferente forma en las 
organizaciones, ya que la relación entre que se establecen entre los líderes y los 
miembros de la organización, pueden fomentar o no un buen clima organizacional.  
Teoría y técnica de desarrollo organizacional de la Organización 
Panamericana de la Salud. 
Marín, Melgar y Castaño (1989) propusieron a pedido de la Organización 
Panamericana de la Salud, un modelo de análisis y de desarrollo organizacional, 
basado en las diferentes teorías que existe al respecto, pero orientadas a la 
dinámica organizacional de las instituciones de salud, llamándola Teoría de la 
Organización de los Sistemas de Salud, que abarcan dos puntos; el desarrollo de 
la institución y la gestion gerencial. La primera referida a las acciones que se 
tomen entorno a las metas de la organización y la segunda orienta en la capacidad 
que tienen la organización para lograr estas metas (p.4). 
El modelo propuesto, comprende cuatro áreas críticas; ambiente, 
estructura, funcionamiento y clima organizacional; cabe mencionar que el clima 
organizacional comprende dimensiones como al psicosocial, identificación de los 
estilos de liderazgo; motivación y satisfacción personal; calificación de los 
esquemas de reciprocidad; y la identificación de los mecanismos de participación 
en los procesos grupales de la organización. 
Resolución Ministerial 468 2011/MINSA. 
El ministerio de salud, mediante la R.M. 468 (2011), expende el documento 
técnico: Metodología para el Estudio del Clima Organizacional V.02, con la 
finalidad de desarrollar una cultura de calidad en las organizaciones de salud a 
través de la mejora continua del clima organizacional.” 
La resolución además de documento técnico, nos indica la necesidad de 
realizar este tipo de estudio, mencionado que el estudio de clima organizacional, 
permite analizar científicamente, las opiniones de las personas acerca de su 




superar aquellos factores negativos que se han detectado dentro de la 
organización y que afectan el compromiso y la productividad del potencial 
humano. 
La normativa del documento no solo se limita a emisión del documentó 
técnico, sino que además establece los lineamientos para una intervención en 
base a los resultados obtenidos, buscando mejorar aquellos procesos que son 
considerados como una debilidad o amenaza, a ello se suma la participación del 
director de la institución de salud o un representante de este en las acciones a 
tomar. 
Finalmente, el documento no indica que la emisión de un documento de 
sistematización de experiencias exitosas que puedan ser socializadas para 
fortalecer el desarrollo del clima organizacional entre Organizaciones de Salud 
Dimensiones de la variable  
Cortez (2009, p.131) nos menciona que Foley en el desarrollo de su teoría de la 
administración clásica, menciona las siguientes dimensiones: 
a) División del trabajo. 
b) Autoridad y responsabilidad:  
c) Disciplina. 
d) Unidad de mando. 
e) Unidad de dirección. 
f) Subordinación de los intereses individuales a los generales:  
g) Remuneración del personal. 
h) Centralización:  
i) Cadena escalar. 
j) Orden 
k) Equidad. 
l) Estabilidad del personal. 
m) Iniciativa. 




De otra parte, la OPS, en estudio y desarrollo de técnica de estudio del 
desarrollo organizacional, menciona 4 dimensiones, que son las siguientes: 
a) Liderazgo.  
b) Motivación. 
c) Reciprocidad.  
d) Participación.  
Para fines de estudio, utilizaremos el propuesto por el ministerio de salud 
mediante su R.M. 468 (2011) y que establece 3 dimensiones de estudio y 11 
indicadores. 
Potencial humano 
R.M. 468 (2011) establece el documento técnico para la medición del clima 
organizacional en los establecimientos de salud, nos menciona que: toda 
organización internamente está formada por grupos de individuos con un sistema 
social propio, donde cada individuo contribuye a la realización de los objetivos de 
la misma. 





Diseño Organizacional  
La R.M. 468 (2011) establece que en toda establecimiento de salud ,el diseño 
organizacional , está conformado por el ambiente físico donde lo trabajadores 
realizan sus actividades , la organización de las funciones, los medios de 
comunicación establecidos entre los trabajadores así como también las 




responde a 4 factores principales, que son la coordinación de esfuerzos, un 
objetivo común, la división del trabajo y una jerarquía de autoridad. 
Sus indicadores son: 
a) Estructura 
b) Toma de decisiones 
c) Comunicación organizacional 
d) Remuneración 
Cultura de la organización 
La R. M. 468 (2011) nos menciona como cultura organizacional dentro del estudio 
del clima organizacional de los establecimientos de salud, para que logre ser 
funcional, necesita contar con personal que se encuentre comprometido con los 
objetivos de la organización, para lo cual es necesario brindarle las condiciones 
necesarias para que se desarrollen dentro de la organización. Por lo que para una 
organización llegue a ser eficiente, solo se podrá en la medida en que se 
establezcan estas condiciones y el compromiso de los individuos que forman la 
organización.  
Sus indicadores son: 
a) Identidad 
b) Conflicto y cooperación 
c) Motivación  
 
1.2.2 Desempeño laboral 
Conceptos 
Tiffin (1993) nos mencionó que el desempeño se puede definir como la calificación 
o apreciación de las cualidades de un empleado por parte de un personal o 
supervisor que posee alguna acreditación al respecto y sobre todo que conozco el 




 Bohlander y Snell (2008) nos definió que “el desempeño es una evaluación 
que realiza un supervisor a sus subordinados con el fin de poder diseñar 
estrategias de ayuda a los empleados con el logro de los objetivos de la 
organización, así como las expectativas del empleado” (p.348). 
Chiavenato (2000) definió “que es la manera que se comporta el empleado 
para poder conseguir los objetivos definidos por la organización, y es este 
comportamiento el que constituye la forma como cada empleado se propone lograr 
los objetivos” (p.359) 
Campbell et al. (1970) nos mencionó que “es el desempeño es la conducta 
laboral que conllevan un propósito único que es el alcanzar las metas de la 
organización. Cabe precisar que el énfasis no está en la realización de acciones 
sino más bien en la conducta que desarrolla el empleado al realizar las mismas, 
pero siempre en beneficio de la organización”. 
Ramos, Gracia, y Peiró (1996) mencionaron que “el desempeño no solo se 
debe contemplar cómo se ha mencionado anteriormente la conducta 
del empleado hacia los objetivos de la organización, sino que también, 
estas varían de tarea en tarea dentro de la organización, así como 
también de las conductas que se desarrollan de dentro de la 
organización, que en algunos casos no son productivas” (p.172)  
 
De otra parte, Ruiz (2008) nos mencionó desde una perspectiva del 
trabajador que el desempeño es la valoración que realiza sobre su trabajo y la 
satisfacción que produce en la realización de la misma, de otra parte, menciona 
que toda visión de empleado se visualiza en el cumplimiento y evaluación de 
indicadores. 
 
Según Valdés (2004) manifiesto que el desempeño está referido a la 
práctica de los conocimientos adquiridos en su formación profesional, donde las 
competencias son el dominio del conocimiento teórico y práctico son utilizados en 





Salas (2010) afirma que “es la manifestación no solo de la conducta en el 
trabajo del trabajador, sino que también son las relaciones interpersonales en la 
organización, en caso de una organización que presta servicios, se le relaciona al 
desempeño con la calidad de estos” (p.398). 
 
Según Milkovich y Boudreau (1994), “el desempeño es la evaluación que se 
hace sobre el trabajo que realiza un empleado, mediante el cumplimiento de los 
requisitos que el trabajo demanda” (p.165). 
 
Enfoques Teóricos de la variable  
Metodologías de Evaluación del Desempeño 
Perdomo (2011) nos mención que la evaluación del desempeño se realiza en 
función del cumplimiento de objetivos, las funciones de los trabajadores, así como 
las condiciones de trabajo existentes.  
Los principales métodos son: 
 Método de Análisis Global del Desempeño: 
 Método Analítico de Valoración por Factores: 
 Método de incidentes críticos: 
 Método de Evaluación por Comparación o de Clasificación por Rango: 
 Método Interactivo 
 Método de Autoevaluación: 
 Método de Evaluación por Objetivos: 




Toda metodología que se puede utilizar por medir el desempeño del trabajo gira al 
entorno del cumplimiento o no del trabajo encomendando y trata de abordar como 
el entorno puede o no afectar el cumplimento de los trabajos encomendados. 
Los objetivos fundamentales del proceso de evaluación del desempeño como nos 
menciona Parra (2000) son: 
a. establecer las condiciones necesarias para el desarrollo del potencial 
humano de la organización. 
b. el manejo del personal de una organización permite que este grupo 
humano mejore por su necesidad de mejorar continuamente. 
c. permite mejorar la participación de los miembros en el desarrollo de 
los objetivos de la organización. 
d. motiva a los miembros de la organización al solucionar los problemas 
que se encuentran presentes. 
e. Dar a los empleados oportunidad para hablar sobre su desempeño 
con el jefe. 
f. Tomar decisiones sobre estrategias de promoción 
g. Proporcionar una base de recomendaciones salariales. 
h. Puede ser usado en la toma de decisiones sobre ascensos, 
transferencias o descensos. (p.201) 
En el trabajo realizado por Venero y Wieland (2013), elaboran un estudio 
sobre el desempeño laboral y el compromiso organizacional en el Essalud, para lo 
cual elaboran un instrumento para medir el desempeño laboral, pues la mayoría 
de estudios están diseñado para el ámbito de labor docente, por lo que realizan un 
instrumento de elaboración propia para su estudio; basándose en Valdez (2004) 
para su elaboración. 
Dicho lo anterior, me es pertinente y necesario utilizar dicho instrumento 





Dimensiones de la variable  
La determinación de las dimensiones a medir el desempeño laboral en una 
organización debe estar ligado al cumplimiento de las metas de la organización 
que pueden estar presente en el plan estratégico, ya que estos indicadores 
permitirán desarrollar herramientas de mejora para los trabajadores en forma 
general. 
De otro lado para cada trabajador será una herramienta útil para mejorar 
alguna área específica de su trabajo, así como permite el examinar las tareas 
realizadas en forma grupal y posibilita ver las diferentes formas en que el grupo 
puede trabajar mejor, es decir se produce un aprendizaje continuo dentro de la 
organización. Dejando de lado la concepción que el desempeño se mide como el 
simple juicio de jefe sin contemplar el comportamiento funcional del jefe. 
 Entre los factores o indicadores que se valoran para medir el desempeño 
de los trabajadores se encuentran: 
a) Cumplimiento de los objetivos y tareas. 
b) Calidad del Trabajo. Conocimiento y Dominio del Trabajo.  
c) Disciplina Laboral. 
d) Iniciativa y Creatividad. 
e) Cooperación y Trabajo en Equipo. 
f) Superación Personal.  
Para fines del desarrollo del trabajo de tesis se están considerando las 
siguientes dimensiones que fueron desarrolladas por Venero y Wieland (2003) en 








Motivación laboral  
 
La motivación laboral como tal forma parte de la condición básica e inherente del 
ser humano, pero que tiene una relevancia importante en los trabajadores cuando 
realizan sus actividades encomendadas, la motivación dentro de los trabajadores 
se tiene que desarrollar y que debe ser renovadas periódicamente mediante 
estímulos de la dirección para no perderse, ya que una adecuada motivación 
laboral permitirían que la realización de las actividades encomendadas a los 




La eficacia laboral dentro del ambiento de las actividades de las organizaciones 
como tal hace referencia a la capacidad que tienen los trabajadores para llegar a 
conseguir los logros de metas y objetivos., haciendo un mejor uso de los recursos 
que tiene a su disposición para sus actividades, con el fin de lograr los objetivos 





Se define la eficiencia laboral como tal para los trabajadores es importante porque 
implica realizar la acción de la comparación o relación que se establece entre los 
resultados obtenidos por el trabajador y los recursos utilizados por el mismo, para 
lograr terminar la actividad programada, pudiendo decir que la eficiencia es mayor 
cuando se logra mayores resultados con la menor cantidad de recursos utilizados. 








1.3 Justificación, relevancia y contribución 
1.3.1. Convivencia 
El estudio es conveniente porque al estudiar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral nos proporcionaran datos útiles para la 
organización y funcionamiento del CAP III Carabayllo – ESSALUD, puesto que 
este estudio de estudio no se ha realizado anteriormente en dicho servicio. 
1.3.2. Relevancia social 
La investigación al analizar la relación que existe en el clima organizacional y el 
desempeño laboral en el centro de salud, el mayor impacto esperado serán a los 
beneficiados que son los pacientes que se atienden en el CAP III Carabayllo, ya 
que podrá darse mejoras que permitirían un incremento en la calidad de vida de 
los asegurados, un trato más humanizados al paciente, es decir un beneficio 
general para toda la comunidad que forma parte del centro de atención. 
1.3.3. Implicaciones prácticas 
La investigación servirá de base a los directores y personal administrativos del 
centro, así como a la gerencia de la red de asistencial a donde pertenece el CAPIII 
Carabayllo, para tomar medidas correctivas en el mejoramiento del clima 
organizacional de sus trabajadores, además se podrá mantener y mejorar 
desempeño laboral de los trabajadores. Podemos mencionar que la información 
obtenida de la investigación nos permitirá diseñar estrategias que podrían ser 
implementadas y usadas no solamente en el centro de salud sino en los diferentes 
servicios de laboratorio que forman la Red Sabogal, sí no que también podrían ser 
implementadas a Nivel Nacional. 
1.3.4. Valor teórico 
La investigación es importante, pues al conocer la relación que existe entre el 
clima organizacional y desempeño laboral en el CAP III Carabayllo, sumado al 




cuestionarios aplicados; podrán ser utilizados por las Gerencias respectivas de 
Essalud; así como también de la comunidad. 
1.3.5. Utilidad metodológica 
El estudio permite establecer la relación que tiene el clima organización y el 
desempeño laboral en el CAP III Carabayllo, siendo una investigación pionera en 
el centro de salud , permitirá evaluar cuál es la situación actual de un centro de 
atención, también nos permitirá ver cómo se comporta las variables con respecto a 
otros entidades prestadoras de servicio de salud tanto públicas como privadas ya 
que la metodología aplicada es la validada por el Ministerio de Salud, entre 
regulador a nivel nacional del sistema de salud,  
1.4 Problema 
1.4.1 Realidad Problemática 
En la actualidad el clima organizacional se considera fundamental para el 
desarrollo de las instituciones Y Está estrechamente ligado con la percepción de 
los trabajadores respecto a la estructura y organización de la empresa donde 
labora, si es positivo favorece el cumplimiento de los objetivos que se plantea la 
institución, así como el desarrollo personal de las personas involucradas.; es su 
defecto si es negativo es fuente de conflicto laborales y de bajo desempeño en las 
labores encomendadas. A su vez la medición del desempeño laboral es de gran 
importancia a nivel empresarial pues representa a un grupo de pensamientos y 
teorías al respecto que se evidencian en las relaciones entre los miembros de las 
organizaciones y el entorno de trabajo. 
 
Como lo menciono Segredo (2003, párr. 5) en alusión al clima 
organizacional, nos menciona, que está íntimamente relacionado con la estructura, 
funcionamiento de la organización y la capacidad del directivo pues la relación de 
estos elementos lo que tiene una gran trascendencia en el comportamiento de las 
personas lo que lo hace importante actualmente”(parr.5); otro estudio de 




organizaciones que “el clima organizacional influye definitivamente en el 
comportamiento de las personas , estas actúan y reacciona a sus condiciones 
laborales , no por lo que estas son, sino a partir del concepto e imagen que ellas 
se forman”. 
 
Además, Mamani, Obando, Uribe y Vivanco (2007. p.49) en sus 
conclusiones sobre el estudio del desempeño laboral y el estrés laboral 
menciono que: 
 “las situaciones de estrés permanente, no controlados pueden llevar al 
Síndrome de Burnout, síndrome que se produce por la interacción del 
entorno laboral y el trabajador y se pueden evidenciar en el agotamiento 
emocional, despersonalización y falta de realización personal que llevan 
a la relación de una mala prestación en los servicios de salud”. 
 
El Gobierno del Perú, atraves del Ministerio de Salud, ente regulador de la 
Salud Nacional, establece en el marco del proceso de descentralización y los 
lineamientos de políticas del sector salud, una de sus principales objetivos es 
mejor la atención en los servicios de salud, y pone en relieve que es importante 
medir el clima organizacional dentro de cada establecimiento de salud.  
 
EL Ministerio de salud ha publicado con Resolución Ministerial Nº 623-
2008/MINSA aprueban los Documentos Técnicos “Plan para el Estudio del Clima 
Organizacional 2008-2011” y “Metodología para el Estudio del Clima 
Organizacional” que implementan el estudio de clima organizacional dentro de los 
establecimientos de salud a nivel nacional  
 
En año 2009, se realiza la primera reunión de Implementación de la Gestión 
de la Cultura Organizacional: Presentación del Plan y Metodología para el Estudio 
del Clima Organizacional, donde existe una gran acogida de los diferentes 
hospitales, en gran mayoría hospitales del Minsa y clínicas privadas, donde 




Ministerio de Salud, extrañando la poca participación de Essalud siendo la 
institución que cubre las necesidades de atención de salud de 10 650 593 inscritos 
que incluye tanto a los asegurados directo como a sus derechos habientes. 
 
En el  Plan Estratégico Institucional 2012 – 2016 aprobado mediante 
acuerdo N0 23-10- ESSALUD-2012, con fecha 31 de mayo del 2012, establece 
cuatro objetivos estratégicos siendo uno de ellos , implementar una gestion 
transparente basada en el mérito y la capacidad, con personal calificado y 
comprometido ; que incluye los objetivos del FONAFE (Fondo Nacional de 
Financiamiento de la Actividad Empresarial del Estado) que son: incrementar la 
eficiencia a través de la excelencia operacional, y fortalecer el talento humano y  
organización en la corporación; y la normativa del Ministerio del Trabajo  sobre la 
modernización y eficiencia de la gestion institucional , a fin de obtener mayores 
niveles de eficiencia y lograr una mejor atención ciudadana, priorizando el uso de 
recursos públicos. 
 
Pero dentro el desarrollo del plan estratégicos no se menciona mecanismos 
claros, para lograr estos objetivos, por los menos los realizados sobre el personal 
administrativos y asistencial de Essalud, sin embargo existen algunas iniciativas 
de algunas redes asistenciales como la  publica el 7 de octubre del 2015, en la 
página institucional de Essalud, donde  con el propósito de elevar el nivel de 
autoestima, motivación y mejorar la en la comunicación, identificando 
características de liderazgo entre los trabajadores, la Unidad de Legajo y 
Bienestar de Personal de la Red Asistencial Junín de EsSalud. organizo talleres 
sobre el clima laboral en los diferentes centros asistenciales que forman parte de 
esta red.  
 
“El clima laboral es propio de cada organización, y debe ser visto desde un 
enfoque multidimensional, además que debe ser entendido como la “personalidad” 
de la organización”, señaló Zoila Hidalgo Pagam, psicóloga del CAP II Chilca; el 




“Un buen clima se orienta hacia los objetivos generales, un mal clima destruye el 
ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto, malestar y generando 
un bajo rendimiento”. 
 
De otra parte, la estrecha relación que existe el clima organizacional y el 
estudio del desempeño laboral, es gravitante en el personal de salud como lo 
menciona Montes (2012) afirmando: 
           La evaluación del desempeño constituye la estimación del rendimiento del 
empleado, los cuales generalmente solicitan los resultados sobre la 
realización de sus actividades y a su vez las personas a cargo necesitan de 
las evaluaciones para tomar las acciones necesarias. (p.101) 
 
Así mismo Essalud promueve entre los trabajadores la investigación 
mediante el concurso Kaelin, la investigación científica entre los trabajadores 
reconoce el talento y la aplicación del conocimiento en el campo de la salud que 
permitan la introducción de nuevos procesos y productos a las políticas 
institucionales; un desempeño laboral optimo, propicia el desarrollo cognitivo de 
las personas que laboran en una institución, que podría ser influenciado, de 
encontrar clima labores adecuados que potencien el desempeño laboral de todos 
los trabajadores como es el motivo de estudio en los trabajadores del Hospital 
Nacional Alberto Sabogal de Essalud. 
 
 1.4.2 Formulación del problema 
General 
 ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de trabajadores del CAP III Carabayllo - ESSALUD? 
Específicos 
1.- ¿Cuál es la relación entre la cultura de la organización y el desempeño laboral 




2.- ¿Cuál es la relación entre el diseño organizacional y el desempeño laboral de 
trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016? 
3- ¿Cuál es la relación entre el potencial humano y el desempeño laboral de 
trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima,2016? 
1.5 Hipótesis 
Hipótesis general 
H: Existe relación significativa del clima organizacional y el desempeño laboral de 
trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016.  
Hipótesis específica 1 
Existe relación significativa entre la cultura de la organización y el desempeño 
laboral de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima,2016. 
Hipótesis específica 2 
Existe relación significativa entre el diseño organizacional y el desempeño laboral 
de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima,2016. 
Hipótesis específica 3 
Existe relación significativa relación entre el potencial humano y el desempeño 
laboral de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima,2016. 
1.6 Objetivos 
General 
Determinar la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral de 








1.- Determinar la relación entre la cultura de la organización y el desempeño 
laboral de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima,2016. 
2.- Determinar la relación entre el diseño organizacional y el desempeño laboral de 
trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima,2016. 
3- Determinar la relación entre el potencial humano y el desempeño laboral de 






























2.1.1 Definición conceptual 
Variable 1. Clima Organizacional: 
En el documento técnico con resolución ministerial N0468(2011), se 
menciona: 
El clima organizacional, mide la percepción de los trabajadores, con 
el fin de mejorar aquellos elementos negativos que impiden el logro 
de los objetivos institucionales y de igual forma potenciar todos 
aquellos aspectos favorables, que permiten la labor diaria en un 
ambiente laboral agradable (p.1) 
 
Variable 2. Desempeño laboral 
El desempeño laboral se puede definir “…que está referido a la práctica de 
los conocimientos adquiridos en su formación profesional, donde las 
competencias son el dominio del conocimiento teórico y práctico son 
utilizados en realización de tareas específicas (Valdez ,2004)” (Venero y 
Wieland, 2013, p.46) 
 
2.1.2 Definición operacional 
Variable 1. Clima Organizacional: 
Ambiente generado en una organización que considera a la cultura de la 
organización como el entorno donde se desarrolla , considerando el conflicto y 
cooperación existentes ,motivación del trabajador, identidad con la institución 
donde se labora y toma de decisiones dentro de la organización; el diseño 
organizacional , donde no referimos a la estructura de la organización, la 





humano, donde se ve la innovación en la labores encomendadas, el liderazgo 
, la recompensa y confort de los trabajadores.  
Variable 2. Desempeño laboral 
Considera  a la motivación laboral del trabajador, que se expresa en generar 
buenas condiciones laborales, produce autorrealización del profesional o 
trabajador en la institución, incentivo acorde a la función que cumple y la 
satisfacción de necesidades básicas oportunamente;, la eficacia laboral que se 
mide en generar capacidad de logro adecuadamente, mejora el desarrollo de 
capacidades del trabajador y desarrollo de habilidades sociales; y la eficiencia 
laboral que consiste en la mejora la productividad de los trabajadores, valora 
la labor de los trabajadores y orienta a los trabajadores en sus labores 
especificas 






Tabla 1.  
Operacionalización de la variable clima organizacional  











 Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando los 
necesito 























































Motivación  Recibo buen trato en mi establecimiento de salud 
 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo 
que mejor se hacer. 






 Estoy comprometido con mi organización de salud. 
 Me interesa el desarrollo de mi organización de salud. 
 Mi contribución juega un papel importante en el éxito de 








 Mi jefe inmediato trata de obtener información antes de 
tomar una decisión. 





 Mi salario y beneficios son razonables 






 Las tareas que desempeño corresponden a mi función. 
 Conozco las tareas o funciones específicas que debo 









 Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los 
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o 
percepciones relacionadas al trabajo. 
 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o 
mal mi trabajo. 







 La innovación es característica de nuestra organización. 
 Mis compañeros de trabajo toman iniciativas para la 
solución de problemas. 
 Es fácil para mis compañeros de trabajo que sus nuevas 
ideas sean consideradas. 







 Mi jefe está disponible cuando se le necesita. 
 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones 





 En términos generales me siento satisfecho con mi 
ambiente de trabajo 
 La limpieza de los ambientes es adecuada 
 
 
recompensa  Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer 
mejor mi trabajo 
 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 









Operacionalización de la variable desempeño laboral 
 
Dimensiones Indicadores Ítems Escalas Niveles 
Motivación Laboral Genera buenas 
condiciones 
laborales 
 Manifiesta estar satisfecho de ser servidor publico 
 Siente la necesidad de continuar realizando su labor en 














Casi siempre (4) 
 
A veces (3) 
 




































 Se siente capacitado para el trabajo que realiza 
 Cree que puede dar más de lo que está ofreciendo  
 Realiza propuestas para mejorar la actividad 
institucional 
 
Incentivo acorde a 
la función que 
cumple 
 Sus expectativas económicas están satisfechas. 






 Considera agradable el clima institucional 
 Se siente estimado en la institución 
 Toma decisiones necesarias para mejorar su trabajo 
Eficacia laboral Genera capacidad 
de logro 
adecuadamente 
 Planifica, organiza y ejecuta adecuada y 
oportunamente sus actividades 
 Alcanza a cumplir sus objetivos y metas anuales. 
 Logra las competencias planificadas en su POE 
 




 El uso de técnicas y estrategias institucionales está de 
acuerdo al  
 Hace uso racional de los recursos del estado. 
 Posee conocimientos suficientes del área de 
competencias 
 Mantiene una buena comunicación con los pacientes y 
otros. 










 Motiva a sus compañeros de trabajo 
 Se compromete con el aprendizaje de sus compañeros 
 Las relaciones con sus compañeros son de respeto y 
armonía 
 Se comunica en forma clara y precisa con sus 
compañeros y otros  
 Mantiene una relación una relación amistosa cordial 
con sus compañeros de trabajo 
 Labora en equipo con los demás compañeros. 
 Conoce los deberes de función 
 Cumple sus obligaciones administrativas 
 
 
Eficiencia laboral Mejora la 
productividad de 
los trabajadores 
 Se capacita permanentemente 
 Lee informaciones de carácter profesional 
 Investiga alrededor de aspectos administrativos 
 Usa técnicas y procedimientos innovadores 
 
Valora la labor de 
los trabajadores 
 Reflexiona alrededor de su actividad profesional para 
reorientar o confirmar su accionar 
 Conoce y participa del entorno social dentro del cual se 
desarrolla 
 Intenta superar las limitaciones que se presentan en su 
desempeño laboral 
 




 Participa de las actividades extra labores de la 
institución 
 Es creativo, crítico y reflexivo 




2.3   Metodología 
El estudio se basa en el método hipotético-deductivo que según Cegarra 
(2011) consistió en “plantear hipótesis buscando posibles soluciones del 
problema planteado y en compararlas con los datos obtenidos si están de 
acuerdo o no con ellas” (p.82). 
2.4    Tipo de Estudio  
La investigación tiene enfoque cuantitativo. 
Una investigación cuantitativa delimita claramente su idea de estudio, 
planteas sus objetivos de estudio, para posteriormente recolectar datos y 
confrontarlos con sus hipótesis planteadas previamente, y que, mediante 
análisis estadísticos, finalmente se establezcan pautas de sobre el objeto 
de estudio y pueda también probar teorías (Hernández y otros,2006, p.4). 
Según la finalidad es básica 
La investigación es básica, pues “no está interesada por un objetivo 
particular su motivación es la simple curiosidad, y la satisfacción de 
descubrir nuevos conocimientos (De Landsheere,1987)” (Ñaupas y 
otros,2014, p.91). 
Este tipo de investigaciones son necesarios porque “son el cimiento 
de la investigación aplicada o tecnológica; y fundamental (...) para el 
desarrollo de la ciencia” (Ñaupas y otros,2014, p.91). 
 
          Según el periodo y secuencia es transversal 
Es transversal, donde “se recolectan datos en un solo momento, en 
un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia 
e interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de algo 
que sucede” (Hernández y otros,2006, p.190). 
Según el tiempo de ocurrencia es prospectivo 





2.5    Diseño de Investigación 
El presente estudio es de diseño no experimental 
      El diseño de la investigación es de tipo no experimental: corte 
transversal y correlacional, ya que “la investigación se realiza sin manipular 
deliberadamente variables, (…) se trata de estudios donde no hacemos 
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto 
sobre otras variables” (Hernández y otros,2006, p.201). 
       Es no experimental, pues es “observar fenómenos tal como se dan en su 
contexto natural, para después analizarlo” (Hernández y otros,2006, p.201). 
El presente estudio es de nivel transeccional, correlacional causal 
     Es correlacional, porque “este tipo de estudios tiene como propósito 
conocer la realicen que exista entre dos o más conceptos, categorías o 
variables en un contexto en particular” (Hernández y otros,2006, p.185). 
Gráficamente se denota: 
                                OX1 
M                             r 
                               OY2 
Donde: 
M = Muestra 
OX1 = Observación en la variable 1 
r = Relación 





2.6    Población, muestra y muestreo 
Población 
    La población estará conformada por todos los trabajadores del CAP III 
Carabayllo (personal técnico asistencial, personal técnico administrativo, 
personal tecnólogo médico y personal médico) que en total suman 54 
personas. 
Muestra: No probabilística  
     Debido a que la población de estudio no es muy grande, se aplicara a la 
totalidad de los centros del CAP III Carabayllo. 
2.6.1 Criterios de selección: 
Criterios de inclusión 
a) Personal que se encuentre laborando por más de 3 meses en el CAP III 
Carabayllo. 
b) Personal que se encuentre laborando durante la aplicación de las 
encuestas. 
Criterios de exclusión 
a) Personal que no se encuentre laborando por más de 3 meses en el CAP 
III Carabayllo. 
b) Personal no que se encuentre laborando durante la aplicación de las 
encuestas. 
c) Personal que labore en el centro pero que pertenezca a otro centro. 
d) Personal con descanso médico o licencia. 





     La técnica de recolección de datos es la encuesta, la cual nos permite 
recopilar datos, como conocimientos, ideas y opiniones de grupos; aspectos 
que analizan con el propósito de determinar rasgos de las personas, 
proponer o establecer relaciones entre las características de los sujetos, 
lugares y situaciones o hechos (García, 2002, p.3). 
 
Instrumento: 
     La aplicación de cuestionarios, que son un conjunto de preguntas sobre 
las variables de estudio y que son congruentes con el planteamiento del 
problema e hipótesis; son preguntas cerradas, es decir presentan las 
posibilidades de respuesta a los participantes, quienes deben acotarse a 
estas, utilizan la escala de Likert y autoadministrado, es decir: 
     Que el cuestionario se proporciona directamente a los participantes, 
quienes lo contestan. No hay intermediarios y las respuestas las marcan 
ellos. Pero la forma de autoadministración puede tener distintos contextos: 
individual, grupal o por envió (correo tradicional, correo electrónico y pagina 
web o equivalente) (Hernández y otros,2014, 6ta Ed., p.233). Para el 
desarrollo del trabajo de investigación se utilizará cuestionarios con 












Instrumentos de investigación 
Tabla 3 
 Instrumento de la variable clima organizacional 
Nombre del Instrumento Cuestionario para medir el clima organizacional 
Autor/es: Ministerio de salud (MINSA). Modificado por la Bach. Henry Miguel 
Meza Fernández 
Objetivo del instrumento: Evaluación de los factores propuestos por le MINSA 
Población a la que se 
puede administrar: 
 Trabajadores del CAP III Carabayllo 
Forma de Administración: Individual 
Tiempo de Aplicación: 20 minutos por persona 
Descripción del 
Instrumento: 
 Dimensiones:  
- Cultura de la Organización 
- Diseño organizacional 
- Potencial Humano 
Indicadores: 
- Conflicto y cooperación  
- Motivación 
- Identidad 
- Toma de Decisiones  
- Remuneración 
- Estructura 








Escala de respuesta: 
--Nunca                           1 
-A veces                          2 





 Instrumento de la variable desempeño laboral 
-Siempre                         4 
Baremo: 
-no saludable                           menor de 56 
- por mejorar                              56- 83 
- saludable                               mayor de 83 
 
Muestra de tipificación 
Tamaño de la muestra del piloto: 15 trabajadores del Hospital 
Nacional Alberto Sabogal Sologuren 
validez de contenido: Juicio de expertos: Dr. José Muñoz Salazar 
Confiabilidad: Valor de alfa de cronbach obtenido en el piloto 0,920 
  
Nombre del Instrumento Cuestionario para medir el nivel de desempeño laboral de los 
trabajadores  
Autor/es: Mg.Venero y Mg,Wieland. Modificado por la Bach. Henry Meza 
Fernández 
Objetivo del instrumento: Evaluar el desempeño laboral según el modelo propuesto por 
Valdez (2004). 
Población a la que se 
puede administrar: 
 Trabajadores de salud. 
Forma de Administración: Individual 




- Motivación Laboral 
- Eficacia laboral 
- Eficiencia laboral 
Indicadores 
- Genera buenas condiciones laborales 
-Produce autorrealización profesional 
-Incentivo acorde a la función que cumple 
-Satisface las necesidades básicas oportunamente 





2.8     Método de Análisis de datos 
Análisis descriptivo 
       La investigación se llevó a cabo con el propósito de establecer la 
relación entre Clima Organizacional y Desempeño laboral, para lo cual se 
utilizó la estadística descriptiva para ordenar y tabular los datos 
determinando los resultados porcentuales presentándose en tablas de 
distribución de frecuencias y gráficos  pero  nos menciona Hernández 
(2006) “cabe señalar que el análisis no es indiscriminado, cada método 
-Mejora en el desarrollo de capacidades del trabajador 
-Desarrolla habilidades sociales 
-Mejora la productividad de los trabajadores 
-Valora la labor de los trabajadores 
-Orienta a los trabajadores en sus labores especificas 
Ítems: 30 
Escala de respuesta: 
-Nunca                           1 
-Casi nunca                    2 
-A veces                         3  
-Casi siempre                 4 
-Siempre                         5 
Baremo: 
-ineficiente                      menos de 70 
-Regular                            70-109 
-eficiente                          110-150 
 
Muestra de tipificación: Tamaño de la muestra del piloto: 15 trabajadores del Hospital 
Nacional Alberto Sabogal Sologuren. 
 
Validez de contenido: Juicio de experto:  Dr. José Muñoz Salazar 






tiene su razón de ser y un propósito específico; por ella, no deben hacerse 
más análisis de los necesarios. La estadística no es un fin en si misma, sino 
una herramienta para evaluar los datos” (p.419). 
Análisis inferencial 
       Se aplicará la prueba no paramétrica para variables de tipo cualitativa 
ordinales o no paramétricos (rho de Sperman) para la contratación de 
hipótesis como nos menciona Hernández (2014) que permite una respuesta 
numérica a la relación que existe en momentos determinados entre dos 
variables (p.48) 
       Para ambos análisis se utilizo el programa estadístico utilizado fue 
SPSS versión 20, como los menciona Hernández (2014) que de una forma 
rápida y sencilla se pueden elaborar matrices de datos y el investigador que 
este usan el sistema podrá escoger diversas opciones para realizar los 
análisis de datos necesarios (p.274). 
 
2.9 Consideraciones éticas  
 
Las consideraciones éticas en temas de investigación en salud están 
normadas en la directiva N4-IETSI-ESSALUD-2016 , donde se establecen los 
lineamientos para la aprobación, ejecución, supervisión, difusión , priorización 
de las investigaciones que se realicen en Essalud, para lo cual establece 
comités de éticas responsables de la aprobación de dichos estudios, indicando 
las estrategias que se utilizaran para el tratamiento de datos personales según 
normatividad vigente y el mecanismo de acceso a la información, el presente 
trabajo tiene la aprobación de dicho comité mediante la carta N04 – Comité de 
investigación – Essalud 2016 y el permiso correspondiente del CAP III 
Carabayllo para la realización del presente estudio, además de las facilidades 




























3.1. Presentación de resultados descriptivos 
 
A continuación, se presenta los resultados del procesamiento estadístico, 
información de las encuestas aplicadas a los trabajadores del CAP III Essalud de 
Carabayllo   
 
3.1.1 Resultados descriptivos de la variable Clima Organizacional 
La opinión que tienen los trabajadores del CAP III ESSALUD, respecto al Clima 
Organizacional en Carabayllo, se aprecia en tabla 5.  
    Tabla 5. 
  Clima Organizacional opinión de trabajadores del CAP III ESSALUD-Carabayllo 
Nivel  Frecuencia Porcentaje 
No saludable 8 14.8% 
Por mejorar 40  74.1% 
Saludable 6 11.1% 
              N=54 
 
       En la tabla 5 se observa que 40 trabajadores, que representa el 74.1 %, de la 
muestra de estudio, consideran que el clima organizacional   se encuentran en un 
nivel por mejorar, en lo que respecta a cultura de la organización, diseño 
organizacional y potencial humano. También se observa que el 14.8 % de la 
muestra, conformada por 8 trabajadores del CAP III opinan que el clima 
organizacional está en un nivel no saludable. También se aprecia que el 11.1% de 
la muestra representada por 6 trabajadores indican que el clima organizacional 






     En forma gráfica, se presenta en figura 1, los resultados sobre el clima 
organizacional en opinión de los trabajadores del CAP III de Carabayllo. 
    Figura 1.  Clima Organizacional opinión de trabajadores del CAP III ESSALUD-Carabayllo 
     En la figura 1 destaca el nivel por mejorar del clima organizacional en opinión 
de los trabajadores del CAP III de Carabayllo. En la figura también se aprecia que 
ocho de cada diez trabajadores, opinan que el clima organizacional está entre el 









A. Resultados  descriptivos para la dimension Cultura de la Organización 
La opinión que tienen los trabajadores del CAP III ESSALUD, respecto a la cultura 
de la organización, se aprecia en tabla 6. 
 
 Tabla 6. 
  Cultura de la Organización opinión de trabajadores del CAP III ESSALUD-Carabayllo 
Nivel de aplicación  Frecuencia Porcentaje 
No saludable 8 14.8% 
Por mejorar 34 63.0% 
Saludable 12 22.2% 
              N=54 
 
      En la tabla 6 se observa que 34 trabajadores del CAP III ESSALUD, que 
representa el 63.0 %, de la muestra de estudio, consideran que la cultura de la 
organización se encuentra en un nivel por mejorar, de ello se señala que los 
trabajadores pueden contar con sus compañeros de trabajo cuando los necesitan, 
las otras áreas o servicios les ayudan cuando las necesito y además los 
trabajadores consideran que reciben buen trato en su establecimiento de salud. 
También en tabla 9, se aprecia que el 22.2 % de los trabajadores del CAP, que 
representa a 12 trabajadores opinan que la cultura de la organización, está en un 
nivel saludable, en cuanto a que le interesa el desarrollo de su organización de 
salud y que la contribución juega un papel importante en el éxito de mi 
organización. En la misma tabla, el 14.8%, de la muestra, que representa a 8 
trabajadores del CAP III opinan que la cultura de la organización se encuentra en 






      En forma gráfica, se presenta en figura 2, los resultados de cultura de la 
organización, en opinión de los trabajadores del CAP III ESSALUD Carabayllo.    
Figura 2. Cultura de la Organización opinión de trabajadores del CAP III ESSALUD-Carabayllo 
En la figura 2, se aprecia   que la cultura de la organización se presenta en el nivel 
por mejorar. Además, en la figura se aprecia que ocho de cada diez trabajadores, 
consideran que la cultura de la organización en el CAP III de Esssalud en 








B. Resultados descriptivos para la dimension Diseño Organizacional 
 
La opinión que tienen trabajadores del CAP III de Carabayllo, respecto al diseño 
organizacional, se aprecia en tabla 7. 
  Tabla 7. 
  Diseño Organizacional opinión de trabajadores del CAP III ESSALUD-Carabayllo 
Nivel de aplicación  Frecuencia Porcentaje 
No saludable 23 42.6% 
Por mejorar 31 57.4% 
Saludable 0 0.0% 
              N=54 
 
     En la tabla 7 se observa que 31 trabajadores del CAP III, que representa el 
57.4 %, de la muestra de estudio, consideran  que el diseño organizacional se 
encuentra en nivel por mejorar, en lo que respecta a que el jefe inmediato trata de 
obtener información antes de tomar una decisión, además en  la organización 
participan los colaboradores en la toma de decisiones, que su salario  y beneficios 
son razonables, además se considera que la remuneración es adecuada en 
relación con el trabajo que realiza. También en tabla 10, se aprecia que el 42.6 % 
de los trabajadores, que representa a 23 trabajadores, opinan que el diseño 








    En forma gráfica, se presenta en figura 3, los resultados de diseño 
organizacional en opinión de los trabajadores del CAP III de Essalud en 
Carabayllo. 
Figura 3. Diseño Organizacional opinión de trabajadores del CAP III ESSALUD-Carabayllo 
     En la figura 3, se aprecia   que el diseño organizacional se presenta en el nivel 
por mejorar. Además, en la figura se aprecia que los trabajadores que conforman 
la muestra de estudio, consideran que el diseño organizacional   se encuentra 







C. Resultados descriptivos para la dimension Potencial Humano 
 
La opinión que tienen los trabajadores del CAP III de Carabayllo, respecto al 
potencial humano, se aprecia en tabla 8. 
 Tabla 8. 
           Potencial Humano opinión de trabajadores CAP III de ESSALUD-Carabayllo 
Nivel de aplicación  Frecuencia Porcentaje 
No saludable 10 18.5% 
Por mejorar 23  42.6% 
Saludable 21  38.9% 
              N=54 
 
      En la tabla 8 se observa que 23 trabajadores del CAP III, que representa el 
42.6 %, de la muestra de estudio, consideran  que el potencial humano  se 
encuentra en nivel por mejorar, en lo que respecta a que las iniciativas que toman 
los compañeros de trabajo para la solución de problemas, y que sus nuevas ideas 
sean consideradas, también en cuanto a que mi institución es flexible y se adapta 
bien a los cambios, además que mi jefe está disponible cuando se le necesita, 
también en cuanto a que los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas 
para el progreso de mi institución y que en términos generales me siento 
satisfecho con mi ambiente de trabajo. También en tabla 11, se aprecia que el 
38.9 % de los trabajadores, que representa a 21 trabajadores, opinan que el 
potencial humano se presenta en un nivel saludable, ya que los trabajadores 
opinan que los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa. 
También se aprecia en la tabla que el 18.5% de la muestra de estudio que 






      En forma gráfica, se presenta en figura 4, los resultados de potencial humano 
en opinión de los trabajadores del CAP III Essalud de Carabayllo. 
Figura 4. Potencial Humano opinión de trabajadores del CAP III ESSALUD-Carabayllo 
      En la figura 4, se aprecia   que el nivel que destaca en la figura es el nivel de 
potencial humano en el nivel por mejorar. Además, en la figura se aprecia que 
ocho de cada diez trabajadores, consideran que el potencial humano se encuentra 







3.1.2 Resultados descriptivos para la variable Desempeño Laboral 
La opinión que tienen trabajadores del CAP III de Carabayllo, respecto al 
desempeño laboral, se aprecia en tabla 9. 
         Tabla 9. 
       Desempeño Laboral en opinión de trabajadores del CAP III ESSALUD-Carabayllo 
Nivel de aplicación  Frecuencia Porcentaje 
Ineficiente 0 0.0% 
Regular 7 13.0% 
Eficiente 47  87.0% 
              N=54 
 
      En la tabla 9 se observa que 47 trabajadores del CAP III, que representa el 
87.0 %, de la muestra de estudio, consideran que el desempeño laboral se 
encuentra en un nivel eficiente, en lo que respecta a la motivación laboral, la 
eficiencia laboral y la eficacia profesional. También en tabla 12, se aprecia que el 
13.0 % de los trabajadores, que representa a 7 trabajadores, opinan que el 










       En forma gráfica, se presenta en figura 5, los resultados de desempeño 
laboral en opinión de los trabajadores del CAP III Essalud de Carabayllo. 
 
Figura 5. Desempeño Laboral en opinión de trabajadores CAP III de ESSALUD-Carabayllo 
 
      En la figura 5, se aprecia   que el desempeño laboral se presenta en el nivel 
eficiente. Además, en la figura se aprecia que la muestra de trabajadores CAP III 








A. Resultados descriptivos para la dimension Motivación Laboral 
 
La opinión que tienen trabajadores del CAP III de Carabayllo, respecto a la 
motivación laboral, se aprecia en tabla 10. 
Tabla 10. 
       Motivación Laboral en opinión de trabajadores del CAP III ESSALUD-Carabayllo.   
Nivel de aplicación  Frecuencia Porcentaje 
Ineficiente 1 1.9% 
Regular 11 20.4% 
Eficiente 42  77.8% 
              N=54 
 
       En la tabla 10 se observa que 42 trabajadores del CAP III, que representa el 
77.8 %, de la muestra de estudio, consideran  que la motivación laboral  se 
encuentra en un nivel eficiente, en lo que respecta a que los trabajadores 
manifiestan estar satisfechos de ser servidor público, y que sienten la necesidad 
de continuar realizando su labor en la institución, que se sienten capacitados para 
el trabajo que realizan, que creen que puede dar más de lo que está ofreciendo, y 
que realizan propuestas para mejorar la actividad institucional, y que sus 
expectativas económicas están satisfechas. También en tabla 13, se aprecia que 
el 20.4 % de los trabajadores, que representa a 11 trabajadores, opinan que la 
motivación laboral se presenta en un nivel regular. También se tiene que el 1.9% 
que representa a un trabajador opina que la motivación laboral se presenta en un 







       En forma gráfica, se presenta en figura 6, los resultados de motivación laboral 
en opinión de los trabajadores del CAP III Essalud de Carabayllo. 
             Figura 6. Motivación Laboral en opinión de trabajadores del CAP III ESSALUD-Carabayllo.   
 
      En la figura 6, se aprecia   que el desempeño laboral se presenta en el nivel 
eficiente. Además, en la figura se aprecia que ocho de cada diez trabajadores, 
consideran que el desempeño laboral se encuentra entre los niveles eficiente y 








B. Resultados descriptivos para la dimension Eficacia Laboral 
 
La opinión que tienen trabajadores del CAP III de Carabayllo, respecto a la 
eficacia laboral, se aprecia en tabla 11. 
Tabla 11. 
 Eficacia Laboral en opinión de trabajadores CAP III de ESSALUD-Carabayllo 
Nivel de aplicación  Frecuencia Porcentaje 
Ineficiente 1 1.9% 
Regular 10 18.5% 
Eficiente 43  79.5% 
              N=54 
 
      En la tabla 11 se observa que 43 trabajadores del CAP III, que representa el 
79.5%, de la muestra de estudio, consideran que la eficacia laboral se encuentra 
en un nivel eficiente, en lo que respecta a que los trabajadores, planifican, 
organizan y ejecutan adecuada y oportunamente sus actividades, además 
alcanzan a cumplir sus objetivos y metas anuales, a la vez que logran las 
competencias planificadas en su plan operativo. También en tabla 14, se aprecia 
que el 18.5 % de los trabajadores, que representa a 10 trabajadores, opinan que la 
eficacia laboral se presenta en un nivel regular. También se tiene que el 1.9% que 
representa a un trabajador opina que la eficacia laboral se presenta en un nivel de 








       En forma gráfica, se presenta en figura 7, los resultados de eficacia laboral en 
opinión de los trabajadores del CAP III Essalud de Carabayllo. 
Figura 7. Eficacia Laboral en opinión de trabajadores del CAP III ESSALUD-Carabayllo 
      En la figura 7, se aprecia   que la eficacia laboral se presenta en el nivel 
eficiente. Además, en la figura se aprecia que nueve de cada diez trabajadores, 
consideran que la eficacia laboral se encuentra entre los niveles eficiente y regular 







C. Resultados descriptivos para la dimension Eficiencia laboral 
 
La opinión que tienen trabajadores del CAP III de Carabayllo, respecto a la 
eficacia laboral, se aprecia en tabla 12. 
          Tabla 12. 
 Eficiencia Profesional en opinión de trabajadores CAP III de ESSALUD-Carabayllo 
Nivel de aplicación  Frecuencia Porcentaje 
Ineficiente 0 0.0% 
Regular 7 13.0% 
Eficiente 47  87.0% 
    N =54 
 
       En la tabla 12 se observa que 47 trabajadores del CAP III, que representa el 
87.0%, de la muestra de estudio, consideran que la eficiencia laboral se encuentra 
en un nivel eficiente, en lo que respecta a que los trabajadores, se capacita 
permanentemente, que leen informaciones de carácter profesional y que usan 
técnicas y procedimientos innovadores. También en tabla 15, se aprecia que el 
13.0 % de los trabajadores, que representa a 7 trabajadores, opinan que la 










      En forma gráfica, se presenta en figura 8, los resultados de eficiencia 
profesional en opinión de los trabajadores del CAP III Essalud de Carabayllo. 
 
Figura8. Eficiencia Profesional en opinión de trabajadores del CAP III ESSALUD-Carabayllo 
 
      En la figura 8, se aprecia   que la eficiencia profesional se presenta en el nivel 
eficiente. Además, en la figura se aprecia que los trabajadores, consideran que la 








.3.2. Resultados inferenciales 
 
Se presenta los resultados inferenciales por medio de prueba de hipótesis. Los 
resultados se han obtenido aplicando la prueba Rho de Spearman, prueba no 
paramétrica para datos ordinales, tanto para la hipótesis general como para las 
hipótesis específicas. 
 
       Contrastación de hipótesis general   
HG: Existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral 
de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016. 
a) Planteamos las hipótesis de trabajo: 
Hi: Existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral 
de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016 
Ho: No Existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño 
laboral de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016 
b) Para un nivel de significancia de < 0,05   
c) Aplicación de la fórmula Rho de Spearman con procesador SPSS v 20.0: 
Tabla 13. 





d) En tabla 13, se tiene que el valor de Significancia (Sig.) es igual a 0.000 y por lo 
tanto menor al valor de Significancia de 0.05 (Sig.< 0.05), luego se rechaza la 
hipótesis nula. 
Del resultado obtenido en tabla 13, se demostró que existe una correlación 
estadísticamente significativa de 0,683 correlación positiva moderada entre el 
clima organizacional y desempeño laboral de trabajadores del CAP III Carabayllo 
ESSALUD Lima, 2016, con un nivel de confianza del 95%. 
Contrastación de hipótesis específicas  
 
Hipótesis específica 1 
 
He1: Existe relación significativa de la cultura organizacional y el desempeño 
laboral de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016 
a) Planteamos las hipótesis de trabajo: 
Hi: Existe relación significativa de la cultura organizacional y el desempeño laboral 
de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016. 
Ho: No Existe relación significativa de la cultura organizacional y el desempeño 
laboral de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016. 
b) Para un nivel de significancia de Sig.< 0,05 (rechazamos la hipótesis nula) 










Correlación cultura organizacional y desempeño laboral 
 
 
d) En tabla 14, se tiene que el valor de Significancia (Sig.) es igual a 0.000 y por lo 
tanto menor al valor de Significancia de 0.05 (Sig.< 0.05), luego se rechaza la 
hipótesis nula. 
 Del resultado obtenido en tabla 14, se demostró que existe una correlación 
estadísticamente significativa de 0,698 correlación positiva moderada entre cultura 
de la organización y desempeño laboral de trabajadores del CAP III Carabayllo 
ESSALUD Lima, 2016, con un nivel de confianza del 95%.  
 
Hipótesis específica 2 
 
He2: Existe relación significativa entre diseño organizacional y desempeño laboral 
de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016 
a) Planteamos las hipótesis de trabajo: 
Hi: Existe relación significativa entre diseño organizacional y desempeño laboral 




Ho: No Existe relación significativa entre diseño organizacional y desempeño 
laboral de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016. 
b) Para un nivel de significancia de Sig. < 0,05   
c) Aplicación de la fórmula Rho de Spearman con procesador SPSS v 20.0: 
Tabla 15. 
     Correlación diseño organizacional y desempeño laboral 
 
d) En tabla 15, se tiene que el valor de Significancia (Sig.) es igual a 0.000 y por lo 
tanto menor al valor de Significancia de 0.05 (Sig.< 0.05), luego se rechaza la 
hipótesis nula. 
 
Del resultado obtenido en tabla 15, se demostró que existe una correlación 
estadísticamente significativa de 0,559 correlación positiva moderada entre diseño 
organizacional y desempeño laboral de trabajadores del CAP III Carabayllo 








Hipótesis específica 3 
 
He3: Existe relación significativa entre potencial humano y el desempeño laboral de 
trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016 
a) Planteamos las hipótesis de trabajo: 
Hi: Existe relación significativa entre potencial humano y el desempeño laboral de 
trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016. 
Ho: No Existe relación significativa entre potencial humano y el desempeño laboral 
de trabajadores del CAP III Carabayllo ESSALUD Lima, 2016. 
b) Para un nivel de significancia de Sig< 0,05   
c) Aplicación de la fórmula Rho de Spearman con procesador SPSS v 20.0: 
        
Tabla 16. 
      Correlación potencial humano y desempeño laboral 
 
d) En tabla 16, se tiene que el valor de Significancia (Sig.) es igual a 0.000 y por lo 






  Del resultado obtenido en tabla 16, se demostró que existe una correlación 
estadísticamente significativa de 0,532 correlación positiva moderada entre 
potencial humano y desempeño laboral de trabajadores del CAP III Carabayllo 






































La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima 
organización y el desempeño laboral, para lo cual se revisó diferentes estudios 
tanto nacionales como internacionales 
      El estudio realizado en el CAP III Carabayllo, se rechazó la hipótesis nula 
evidenciando que existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de sus trabajadores, obteniéndose un valor de correlación 
0,683 correlación positiva moderada lo cual concuerda con lo publicado por 
Cubillos, Camilo, Reyes (2014) que mencionan que existe una correlación 
significativa del clima organizacional y desempeño laboral, es decir un clima 
organizacional mejor o favorable dentro de una organización , hace que el 
desempeño laboral mejore también dentro de las organización ; de otro lado 
podemos mencionar en Juárez-Adauta. (2012) existe alta correlación positiva 
entre la satisfacción laboral y mejor clima organizacional, donde un clima 
organizacional favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de los 
trabajadores y, por ende, una mejora sustancial en la prestación de servicios de 
salud, como es mencionado como fin de la norma técnica del MINSA (2011) sobre 
el clima organizacional de los establecimientos de salud, donde menciona que 
siendo un centro de atención de personales, como es el caso del CAP III 
Carabayllo, en un desempeño favorable ayuda a una mayor calidad de la atención 
de los pacientes 
      Los resultados descriptivos de la variable clima organizacional demuestran que 
el 40% de los encuestados opina que se debe mejorar, caso parecido a lo 
determinado por Mejía (2009) donde menciona que el nivel de clima 
organizacional como intermedio, este estudio se realizó en un centro hospitalario 
en Cuba, además estos resultados coinciden con los hallados con Del Rio-
Mendoza, Munares-Lovaton, Montalvo-Valdez. (2013) estudio realizado en un 
hospital de Ica, donde también se encuentra un clima laboral por mejorar, ambos 
trabajos realizados a personal asistencial, como es el caso de CAP III Carabayllo; 
por lo contrario, Segredo (2003) en su estudio hallo un clima adverso en la 




 De otro lado la dimensión del clima organizacional con un resultado más adversos 
es el diseño organizacional, donde los encuestados consideran como no saludable 
el 42.6 % y por mejorar el 57.4%, dicha dimensión está relacionada con el 
ambiente físico donde los trabajadores donde desempeñan su labor, lo cual 
coincide con lo descrito por  Del Rio-Mendoza, Munares-Lovaton y Montalvo-
Valdez (2013) donde la dimensión de diseño organizacional obtiene el valor más 
bajo, en su estudio dicha dimensiona esta relacionada a las condiciones laborales 
, que es la percepción de los trabajadores sobre la organización del trabajo dentro 
del centro de salud,  Rubio (2010) manifiesta al referirse al ambiente físico donde 
los trabajadores realizan sus actividades, que es la alta dirección que con sus 
directivas determina su cultura y su sistema de gestión que aplique, dan los 
cimientos para establecer un buen clima laboral, establecen las políticas de 
personal y de recursos humanos. 
     El 63.0% de los encuestados considera la dimensión cultura organizacional  por 
mejorar, la dimensión está relacionada con la interacción que existe entre los 
trabajadores y el trato que reciben en su centro de salud, y como nos lo menciona 
Quispe (2014) las situaciones buenas o malas que involucran a los miembros de la 
organización impacta en las organizaciones, cabe mencionar también que el 
22.2% considera que es saludable esta dimensión, es por esto lo importa de esta 
dimensión para una mejora en el CAP III Carabayllo. 
    Con respecto a la dimensión potencial humano en opinión de los trabajadores 
del centro de salud consideran como saludable un 38.9% y por mejorar el 42.6% , 
estos resultados concuerdan con los resultados obtenidos por Del Rio- Mendoza, 
Munares-Lovaton y Montalvo-Valdez (2013), donde al obtener un clima por 
mejorar pero con un énfasis mayor en la necesidad de implementar sistema de 
comunicación y retribución que es lo que determino en la dimensión de potencial 
humano. 
   Las dimensiones descritas del clima organizacional muestran de una manera 
práctica aquellos factores donde mejorar, y cual mantener, pues el fin de la 




estudios del clima organizacional en estos centros hospitalarios del país, para 
poder evidenciar la real situación de estos como lo menciona Alvarado (2014), así 
como también el MINSA en su norma técnica con Resolución Ministerial Nº 623-
2008 establece directivas para la aplicación de su encuesta sobre clima 
organizacional, los cuales no se realiza en los centros de salud y los trabajos 
realizados en algunos centros, no utilizan dicho instrumento. 
      Los resultados descriptivos de la variable desempeño laboral en opinión del 
trabajadores del centro de salud consideran en un 87.0% como eficiente, lo que 
concuerda con lo hallado en Pedraza, E., Amaya, G., & Conde, M. (2010) que a 
pesar de tener factores en contra el desempeño laboral según el estudio, lo 
perciben como satisfactorio, Chiavenato (2000) nos menciona sobre el desempeño 
que es el comportamiento del empleado para poder conseguir los objetivos 
definidos por la organización, y es este comportamiento el que constituye la forma 
como cada empleado se propone lograr los objetivos, se puede afirmar que 
existen objetivos claros dentro del centro de salud, se establecen metas  y plazos 
de cumplimiento, motivando constantemente a los trabajadores del centro de 
salud, también podemos mencionar a Ramos, Gracia, y Peiró (1996) que no solo 
es la conducta del empleado hacia los objetivos de la organización, sino que 
también, son las tareas que se encomienda a los trabajadores dentro de la 
organización, pueden producir una baja en la producción del personal, lo que 
evidencia que las tareas asignadas a los trabajadores no producen una baja de la 
producción sino que es eficiente. 
     Con respecto a la dimensión motivación laboral en opinión de los trabajadores 
consideran como eficiente un 77.8%, al respecto Ruiz (2008) nos menciona que la 
valoración que realiza sobres su trabajo y la satisfacción que produce en la 
realización de mismo, permite un desempeño laboral adecuado que se visualiza 
en el cumplimiento de metas o indicadores. 
     La dimensión eficacia laboral resulta eficiente el 79.5% de los encuestados 
asimismo regular el 18.5%, estos resultados concuerdan con los hallados por 




labores obtiene mejores resultados en la productividad y en su consecuencia de 
los objetivos de la institución, lo cual en el caso del CAP III Carabayllo es 
importante para la atención de los pacientes. 
   Un 87.0% de los trabajadores encuestados considera a la dimensión eficiencia 
laboral, y como lo menciona Milkovich y Boudreau (1994), el desempeño se mide 
por el cumplimiento de los requisitos que el trabajo demanda o Campbell et al 
(1970) el desempeño es la conducta laboral que conllevan un propósito único de 
alcanzar las metas de la organización, por lo que los trabajadores del CAP III 
Carabayllo conocen los objetivos del centro y buscan alcanzarlas.  
   Finalmente según los resultados obtenidos del trabajo de investigación ,donde 
habiendo un clima organizacional por mejorar con ciertas deficiencia en el diseño 
de la organización existe una correlación positiva moderada con un desempeño 
laboral eficiente, demuestran los potenciales que se encuentra en el CAP III 
Carabayllo pues habiendo deficiencias existe una conducta de trabajo eficiente de 
los trabajadores y que son conscientes de los objetivos del centro de salud, y las 
mejorar de estas deficientes repercutirían de forma positiva no solo para los 
trabajadores sino para los pacientes que se atiende en el centro,  y como 
menciona Quispe (2012) toda mejora dentro del centro de salud , mejora la 

























Primera:  Se determinó que existe una correlación estadísticamente significativa 
de 0,683 con un nivel de confianza del 95%, entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del CAP III 
Carabayllo que corresponde a una correlación positiva moderada.  
 
Segunda: Se determinó que existe una correlación estadísticamente significativa 
de 0,698 con un nivel de confianza del 95%, entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del CAP III 
Carabayllo que corresponde a una correlación positiva moderada.  
. 
Tercera:  Se determinó que existe una correlación estadísticamente significativa 
de 0,559 con un nivel de confianza del 95%, entre el diseño 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del CAP III 
Carabayllo que corresponde a una correlación positiva moderada. 
 
Cuarta: Se determinó que existe una correlación estadísticamente significativa 
de 0,698 con un nivel de confianza del 95%, entre el potencial humano 
y el desempeño laboral de los trabajadores del CAP III Carabayllo que 
























Primera: Fomentar la realización de estudios sobre clima organizacional en 
atención a la Resolución Ministerial Nº 623-2008/MINSA, para poder 
medirlo en los diferentes centros hospitalitos a nivel nacional. 
 
Segunda: Se debe mejorar todo lo concerniente al diseño organizacional, no solo 
de las condiciones de trabajo del personal tanto físicas, económicas y 
sociales, que brinda un ambiente de trabajado adecuado, sino las 
distribuciones de funciones y los niveles de trabajo debe ser de 
conocimiento claro para todo el personal. 
 
Tercera: Debe mantener los niveles de desempeño laboral, mediante estímulos a 
los trabajadores que destaquen en sus respectivas áreas de trabajo, 
mediante capacitaciones, becas, etc.  
 
Cuarta: Se debe realizar una evaluación posterior a este estudio para medir las 
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3. RESUMEN 
 
El presente estudio se realiza dentro del ambiento de desarrollo de las organizaciones 
empresariales; en este caso en las organizaciones dedicadas a los servicios de salud, 
motivándonos a estudiar la relación entre dos variables de estudio, clima organizacional y 
desempeño laboral, que han recobrado un valor gravitante a nivel institucional. La población 
estará conformada por todos los trabajadores (personal técnico asistencial, personal técnico 
administrativo, personal tecnólogo médico y personal médico) del CAPIII Carabayllo - Essalud que 
suman total de 56 personas. 
La investigación es básica y el diseño de no experimental: corte transversal y correlacional, los 
instrumentos a utilizar son tipo encuesta, con alternativas en escala de Likert, instrumentos que 
han sido validado previamente para su aplicación. 
El trabajo realizado concluyó que existe correlación significativa media de 0,683   entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del CAP III Carabayllo Essalud, en el 
clima organizacional, demostró un 74.1 % de los trabajadores opinan que se debe mejorar, 
considerando a su vez el diseño organizacional como no saludable el 42.6% de los encuestados; 
de otra parte, el desempeño laboral es considerado por los encuestados como eficiente el 87.0 
%, considerando en sus tres dimensiones con valores de 80.1% , 74.2% y 82,2% en motivación, 
eficiencia y eficacia laboral, respectivamente. 
 
4. PALABRAS CLAVE 






The present study was performed within the development of business organizations; in this case 
in organizations dedicated to health services, motivating us to study the relationship between 
two variables of study, organizational climate and job performance, which have regained a 
gravitating value at the institutional level. The population will consist of all workers (technical 
assistance technical staff, administrative, personal medical technologist and medical personnel) 
of CAPIII Carabayllo - Essalud totaling 100 people altogether. 
The research is basic and non-experimental design: Cross-sectional and correlational cutting 
instruments used are type survey with Likert scale alternatives, instruments that have been 
previously validated for application. 
The work concluded that there is a significant mean correlation of 0.683 between the 
organizational climate and the labor performance of the workers of the CAP III Carabayllo 
Essalud, in the organizational climate, showed that 74.1% of the workers think that it should be 
improved, considering Organizational design as unhealthy 42.6% of respondents; On the other 
hand, the labor performance is considered by the respondents to be efficient 87.0%, considering 
in their three dimensions with values of 80.1%, 74.2% and 82.2% in motivation, efficiency and 
labor efficiency, respectively. 
6. KEYWORDS 
Organizational climate, work performance, relationship. 
7. INTRODUCCIÓN 
En la actualidad el clima organizacional se considera fundamental para el desarrollo de las 
instituciones y está estrechamente ligado con la percepción de los trabajadores respecto a la 
estructura y organización de la empresa donde labora, si es positivo favorece el cumplimiento de 
los objetivos que se plantea la institución, así como el desarrollo personal de las personas 
involucradas.; es su defecto si es negativo es fuente de conflicto laborales y de bajo desempeño 
en las labores encomendadas. A su vez la medición del desempeño laboral es de gran 
importancia a nivel empresarial pues representa a un grupo de pensamientos y teorías al 
respecto que se evidencian en las relaciones entre los miembros de las organizaciones y el 
entorno de trabajo. Segredo (2003, párr. 5) en alusión al clima organizacional, nos menciona, que 




capacidad del directivo pues la relación de estos elementos lo que tiene una gran trascendencia 
en el comportamiento de las personas lo que lo hace importante actualmente” (parr.5). Además, 
Mamani, Obando, Uribe y Vivanco (2007. p.49) en sus conclusiones sobre el estudio del 
desempeño laboral y el estrés laboral menciona que” las situaciones de estrés permanente, no 
controlados pueden llevar al Síndrome de Burnout, síndrome que se produce por la interacción 
del entorno laboral y el trabajador y se pueden evidenciar en el agotamiento emocional, 
despersonalización y falta de realización personal que llevan a la relación de una mala prestación 
en los servicios de salud. 
De otra parte el Ministerio de salud ha publicado con Resolución Ministerial Nº 623-2008/MINSA 
aprueban los Documentos Técnicos “Plan para el Estudio del Clima Organizacional 2008-2011” y 
“Metodología para el Estudio del Clima Organizacional” que implementan el estudio de clima 
organizacional dentro de los establecimientos de salud a nivel nacional; dentro de Essalud en el 
desarrollo de su plan estratégicos no se menciona mecanismos claros, para lograr estos 
objetivos, por los menos los realizados sobre el personal administrativos y asistencial de Essalud, 
sin embargo existen algunas iniciativas de algunas redes asistenciales como la  publica el 7 de 
octubre del 2015, en la página institucional de Essalud, donde  con el propósito de elevar el nivel 
de autoestima, motivación y mejorar la en la comunicación, identificando características de 
liderazgo entre los trabajadores, la Unidad de Legajo y Bienestar de Personal de la Red 
Asistencial Junín de EsSalud.; asimismo un desempeño laboral optimo, propicia el desarrollo 
cognitivo de las personas que laboran en una institución, que podría ser influenciado, de 
encontrar clima labores adecuados que potencien el desempeño laboral de todos los 




El estudio se basa en el método hipotético-deductivo que según Cegarra (2011) consiste en 
plantear hipótesis buscando posibles soluciones del problema planteado y en compararlas con 





La población estará conformada por todos los trabajadores del CAP III Carabayllo (personal 
técnico asistencial, personal técnico administrativo, personal tecnólogo médico y personal 
médico) que en total suman 54 personas. 
Muestra 
Muestra: No probabilística  
Debido a que la población de estudio no es muy grande, se aplicara a la totalidad de los centros 
del CAP III Carabayllo. 
Técnica: 
La técnica de recolección de datos es la encuesta, la cual nos permite recopilar datos, como 
conocimientos, ideas y opiniones de grupos; aspectos que analizan con el propósito de 
determinar rasgos de las personas, proponer o establecer relaciones entre las características de 
los sujetos, lugares y situaciones o hechos (García, 2002, p.3). 
Instrumento: 
La aplicación de cuestionarios, con preguntas cerradas, es decir presentan las posibilidades de 
respuesta a los participantes, quienes deben acotarse a estas, utilizan la escala de Likert y 
autoadministrado, (Hernández y otros,2014, 6ta Ed., p.233). Para el desarrollo del trabajo de 
investigación se utilizará cuestionarios con preguntas cerradas para cada una de las variables de 
estudio. 
9. RESULTADOS 
 El 74.1 %, de la muestra de estudio, consideran que el clima organizacional   se encuentran en 
un nivel por mejorar, en lo que respecta a cultura de la organización, diseño organizacional y 
potencial humano. También se observa que el 14.8 % de la muestra, opinan que el clima 
organizacional está en un nivel no saludable. También se aprecia que el 11.1% de la muestra 
indican que el clima organizacional está en nivel saludable lo que demuestra que ocho de cada 
diez trabajadores, opinan que el clima organizacional está entre el nivel por mejorar y saludable. 
El 63.0 %, considera que la cultura de la organización se encuentra en un nivel por mejorar, de 
ello se señala que los trabajadores pueden contar con sus compañeros de trabajo cuando los 
necesitan, las otras áreas o servicios les ayudan cuando las necesito y además los trabajadores 
consideran que reciben buen trato en su establecimiento de salud. Asimismo, el 14.8% de la 




%, de la muestra de estudio, consideran que el diseño organizacional se encuentra en nivel por 
mejorar, en lo que respecta a que el jefe inmediato trata de obtener información antes de tomar 
una decisión, además en la organización participan los colaboradores en la toma de decisiones, 
que su salario y beneficios son razonables, además se considera que la remuneración es 
adecuada en relación con el trabajo que realiza., se aprecia que el 42.6 % de los trabajadores 
opinan que el diseño organizacional se presenta en un nivel no saludable. El 42.6 %, de la 
muestra de estudio, consideran  que el potencial humano  se encuentra en nivel por mejorar, en 
lo que respecta a que las iniciativas que toman los compañeros de trabajo para la solución de 
problemas, y que sus nuevas ideas sean consideradas, también en cuanto a que mi institución es 
flexible y se adapta bien a los cambios, además que mi jefe está disponible cuando se le necesita, 
también en cuanto a que los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el 
progreso de mi institución y que en términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de 
trabajo. El 38.9 % de los trabajadores, opinan que el potencial humano se presenta en un nivel 
saludable, ya que los trabajadores opinan que los premios y reconocimientos son distribuidos en 
forma justa.  
El 87.0 %, de la muestra de estudio, consideran que el desempeño laboral se encuentra en un 
nivel eficiente, en lo que respecta a la motivación laboral, la eficiencia laboral y la eficacia 
profesional asimismo el 77.8 %, de la muestra de estudio, consideran  que la motivación laboral  
se encuentra en un nivel eficiente, en lo que respecta a que los trabajadores manifiestan estar 
satisfechos de ser servidor público, y que sienten la necesidad de continuar realizando su labor 
en la institución, que se sienten capacitados para el trabajo que realizan, que creen que puede 
dar más de lo que está ofreciendo, y que realizan propuestas para mejorar la actividad 
institucional, y que sus expectativas económicas están satisfechas, se aprecia que el 20.4 % de 
los trabajadores, opinan que la motivación laboral se presenta en un nivel regular y que  tiene 
que el 1.9% que representa a un trabajador opina que la motivación laboral se presenta en un 
nivel de ineficiente en el 2016. El 79.5%, de la muestra de estudio, consideran que la eficacia 
laboral se encuentra en un nivel eficiente, en lo que respecta a que los trabajadores, planifican, 
organizan y ejecutan adecuada y oportunamente sus actividades, además alcanzan a cumplir sus 
objetivos y metas anuales, a la vez que logran las competencias planificadas en su plan 
operativo, se aprecia que el 18.5 % de los trabajadores, opinan que la eficacia laboral se presenta 
en un nivel regular. También se tiene que el 1.9% que representa a un trabajador opina que la 




estudio, consideran que la eficiencia laboral se encuentra en un nivel eficiente, en lo que 
respecta a que los trabajadores, se capacita permanentemente, que leen informaciones de 
carácter profesional y que usan técnicas y procedimientos innovadores, el 13.0 % de los 
trabajadores, opinan que la eficiencia profesional se presenta en un nivel regular. 
Aplicación de la fórmula Rho de Spearman con procesador SPSS v 20.0 se tiene que “el valor de 
Significancia (Sig.) es igual a 0.000 y por lo tanto menor al valor de Significancia de 0.05 (Sig.< 
0.05), luego se rechaza la hipótesis nula”, se demostró que existe una correlación 
estadísticamente significativa de 0,683 “correlación positiva media” de acuerdo a Hernández 
(2003, p. 537) entre el clima organizacional y desempeño laboral de trabajadores del CAP III 
Carabayllo ESSALUD Lima, 2016, con un nivel de confianza del 95% 
10. DISCUSIÓN 
El estudio realizado en el CAP III Carabayllo, se rechazó la hipótesis nula evidenciando que existe 
relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de sus trabajadores, 
obteniéndose un valor de correlación 0,683 “correlación positiva media” de acuerdo a Hernández 
(2003, p. 537) lo cual concuerda con Cubillos, Camilo, Reyes (2014) que mencionan que existe una 
influencia significativa del clima organizacional en el desempeño laboral, es decir un clima 
organizacional mejor o favorable dentro de una organización , hace que el desempeño laboral 
mejore también dentro de las organización ,de otro lado podemos mencionar en Juárez-Adauta. 
(2012) existe alta correlación positiva entre la satisfacción laboral y mejor clima organizacional, 
donde un clima organizacional favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de los 
trabajadores y, por ende, una mejora sustancial en la prestación de servicios de salud, como es 
mencionada con fin en la norma técnica del MINSA (2011) sobre el clima organizacional de los 
establecimientos de salud. pues siendo un centro de atención de personales, en un buen 
desempeño ayuda a una mayor calidad de la atención de los pacientes 
Los resultados nos demuestran que el clima organizacional coincide con los hallados por Del Rio-
Mendoza, Munares-Lovaton, Montalvo-Valdez. (2013) estudio en un hospital de Ica, donde 
también se encuentra un clima laboral por mejorar, ambos trabajos realizados a personal 
asistencial, por lo contrario, Segredo (2003) en su estudio determina un clima adverso en la 
población de estudio, donde se tomó únicamente la posición de los jefes de centro de salud, lo 




dirección de un centro no tiene una percepción desfavorable de su clima laboral, repercute en 
forma contraria en todo el personal que forma dicho centro de salud. De otro lado la dimisión con 
un resultado más adversos es el diseño organizacional que está relacionado con el ambiente físico 
donde los trabajadores donde desempeñan su labor lo que coincide con lo descrito por  Del Rio-
Mendoza, Munares-Lovaton, Montalvo-Valdez (2013) donde las condiciones laborales son las que 
obtienen el valor más bajo de las dimensiones de clima organizacional, pero también la dimensión 
de diseño organizacional, tiene que ver la percepción de los trabajadores sobre la organización del 
trabajo dentro del centro de salud como nos lo menciona  Rubio (2010) que es la alta dirección 
que con sus directivas determina su cultura y su sistema de gestión que aplique, dan los cimientos 
para establecer un buen clima laboral, establecen las políticas de personal y de recursos humanos. 
La evaluación del desempeño laboral nos muestra una opinión de eficiente, en las tres 
dimensiones de estudio, lo que concuerda con lo hallado en Pedraza, E., Amaya, G., & Conde, M. 
(2010) que a pesar de tener otros factores en contra el desempeño laboral lo perciben como 
satisfactorio, Chiavenato (2000) nos menciona sobre el desempeño que es el comportamiento del 
empleado para poder conseguir los objetivos definidos por la organización, y es este 
comportamiento el que constituye la forma como cada empleado se propone lograr los objetivos, 
por lo que podemos inferir que existe objetivo claros dentro del centro de salud, se establecen 
metas  y plazos de cumplimiento, motivando constantemente a los trabajadores del centro de 
salud, también podemos mencionar lo que nos dice Ramos, Gracia, y Peiró (1996) que no solo es la 
conducta del empleado hacia los objetivos de la organización, sino que también, son las tareas que 
se encomienda a los trabajadores dentro de la organización, pueden producir una baja en la 
producción del personal, lo que evidencia que las tareas asignadas a los trabajadores no producen 
una baja de la producción sino que es eficiente. 
Finalmente podemos mencionar según los resultados obtenidos del trabajo de investigación ,que 
habiendo un clima organizacional por mejorar con ciertas deficiencia en el diseño de la 
organización existes una relación positiva con un desempeño laboral eficiente, demuestra los 
potenciales que se encuentra en el CAP III Carabayllo pues habiendo deficiencias existe una 
conducta de trabajo eficiente de los trabajadores y que son conscientes de los objetivos del centro 
de salud, y las mejorar de estas deficientes repercutirían de forma positiva no solo para los 
trabajadores sino para los pacientes que se atiende en el centro,  y como menciona Quispe (2012) 






 Podemos afirmar que existe un grado de relación directa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores.  
 existe una relación positiva media significativa de la cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores del CAP III Carabayllo 
 existe una relación positiva media significativa del diseño organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores del CAP III Carabayllo. 
 existe una relación positiva media significativa del potencial humano y el desempeño laboral 
de los trabajadores del CAP III Carabayllo. 
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Por la presente, le manifiesto mi agradecimiento por su colaboración prestada, así 
como manifestarle la importancia de su participación en la aplicación de la 
siguiente encuesta, ya que será útil para todos; así también se le comunica que es 
totalmente anónima y aprovecho en dar las siguientes recomendaciones: 
- Evitar los borrones. 
- Escoger una sola alternativa 
- Responder todas las preguntas, con la respuesta que se acerque más a su 
opinión o perspectiva. 
 
Gracias por su apoyo, 
 
Encerrar en un círculo la respuesta, según el valor asignado en números para 
cada alternativa en cada ítem. 
 






Mi centro de labores me ofrece la 
oportunidad de hacer lo que mejor que 
sé hacer. 1 2 3 4 
Me río de bromas. 1 2 3 4 
Mi jefe inmediato trata de obtener 
información antes de tomar una 
decisión. 1 2 3 4 
La innovación es característica de 
nuestra organización. 1 2 3 4 
Mis compañeros de trabajo toman 
iniciativas para la solución de 
problemas. 1 2 3 4 
Mi remuneración es adecuada en 
relación con el trabajo que realizo. 1 2 3 4 
Mi jefe está disponible cuando se le 
necesita. 1 2 3 4 
Mi jefe inmediato se preocupa por 
crear un ambiente laboral agradable. 1 2 3 4 
Las cosas me salen perfectas. 1 2 3 4 
Conozco las tareas o funciones 
específicas que debo realizar en mi 
organización. 1 2 3 4 
Mi trabajo es evaluado en forma 
adecuada. 1 2 3 4 
Es fácil para mis compañeros de 
trabajo que sus nuevas ideas sean 
consideradas. 1 2 3 4 
Las tareas que desempeño 





En mi organización participo en la 
toma de decisiones 1 2 3 4 
Estoy sonriente. 1 2 3 4 
Los premios y reconocimientos son 
distribuidos en forma justa. 1 2 3 4 
Mi institución es flexible y se adapta 
bien a los cambios. 1 2 3 4 
La limpieza de los ambientes es 
adecuada. 1 2 3 4 
Nuestros directivos contribuyen a crear 
condiciones adecuadas para el 
progreso de 
1 2 3 4 
mi organización.     
Mi contribución juega un papel 
importante en el éxito de mi 
organización de salud. 1 2 3 4 
Existen incentivos laborales para que 
yo trate de hacer mejor mi trabajo. 1 2 3 4 
Cometo errores. 1 2 3 4 
Estoy comprometido con mi 
organización de salud. 1 2 3 4 
Las otras áreas o servicios me ayudan 
cuando las necesito. 1 2 3 4 
En términos generales me siento 
satisfecho con mi ambiente de trabajo 1 2 3 4 
Puedo contar con mis compañeros de 
trabajo cuando los necesito. 1 2 3 4 
Mi salario y beneficios son razonables. 1 2 3 4 
Cuando he encontrado algo lo he 
devuelto a su dueño 1 2 3 4 
Mi jefe inmediato se comunica 
regularmente con los trabajadores para 
recabar 
1 2 3 4 apreciaciones técnicas o percepciones 
relacionadas al trabajo.     
Mi jefe inmediato me comunica si estoy 
realizando bien o mal mi trabajo. 1 2 3 4 
Me interesa el desarrollo de mi 
organización de salud. 1 2 3 4 
He mentido 1 2 3 4 
Recibo buen trato en mi 
establecimiento de salud. 1 2 3 4 
Presto atención a los comunicados que 
emiten mis jefes. 1 2 3 4 
 











Encerrar en un círculo la respuesta, según el valor asignado en números para 
cada alternativa en cada ítem. 
 
 












Manifiesta estar satisfecho de 
ser servidor publico 1 
  
 
2 3 4 5 
Siente la necesidad de 
continuar realizando su labor 





3 4 5 
Se siente capacitado para el 




3 4 5 
Cree que puede dar más de lo 
que está ofreciendo  
1 
 2 3 4 
5 
Realiza propuestas para 
mejorar la actividad 
institucional 
1  2 3 4 5 
Sus expectativas económicas 
están satisfechas. 
1  2 3 4 5 
Cumple la misión institucional 1  2 3 4 5 
Considera agradable el clima 
institucional 
1  2 3 4 5 
Se siente estimado en la 
institución 
1  2 3 4 5 
Toma decisiones necesarias 
para mejorar su trabajo 
1  2 3 4 5 
Planifica, organiza y ejecuta 
adecuada y oportunamente sus 
actividades 
1  2 3 4 5 
Alcanza a cumplir sus objetivos 
y metas anuales 
1  2 3 4 5 
Logra las competencias 
planificadas en su POE 
1  2 3 4 5 
El uso de técnicas y estrategias 
institucionales está de acuerdo 
al  





Hace uso racional de los 
recursos del estado 
1  2 3 4 5 
Posee conocimientos 
suficientes del área de 
competencias 
1  2 3 4 5 
Mantiene una buena 
comunicación con los 
pacientes y otros. 
1  2 3 4 5 
Dosifica adecuadamente sus 
actividades en el área de 
trabajo 
1  2 3 4 5 
Cumple sus obligaciones 
administrativas 
 
1  2 3 4 5 
Se compromete con el 
aprendizaje de sus 
compañeros 
1  2 3 4 5 
Las relaciones con sus 
compañeros son de respeto y 
armonía 
1  2 3 4 5 
Se comunica en forma clara y 
precisa con sus compañeros y 
otros  
1  2 3 4 5 
Mantiene una relación una 
relación amistosa cordial con 
sus compañeros de trabajo 
1  2 3 4 5 
Motiva a sus compañeros de 
trabajo 
1  2 3 4 5 
Labora en equipo con los 
demás compañeros. 
1  2 3 4 5 
Conoce los deberes de función 1  2 3 4 5 
Se capacita permanentemente 1  2 3 4 5 
Lee informaciones de carácter 
profesional 
1  2 3 4 5 
Investiga alrededor de 
aspectos administrativos 
1  2 3 4 5 
Usa técnicas y procedimientos 
innovadores 
1  2 3 4 5 
Reflexiona alrededor de su 
actividad profesional para 
reorientar o confirmar su 
accionar 





Conoce y participa del entorno 
social dentro del cual se 
desarrolla 
1  2 3 4 5 
Intenta superar las limitaciones 
que se presentan en su 
desempeño laboral 
1  2 3 4 5 
Participa de las actividades 
extra labores de la institución 
1  2 3 4 5 
Es creativo, crítico y reflexivo 1  2 3 4 5 
Promueve en sus compañeros 
la práctica de valores 

























¿Cuál es la 















1.- ¿Cuál es la 







relación del clima 
organizacional y 
desempeño laboral 
de trabajadores del 











relación de la 
cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral 
de trabajadores del 
CAP III Carabayllo 
 
Existe relación 
significativa del clima 
organizacional y 
desempeño laboral de 
trabajadores del CAP 
III Carabayllo 









significativa de la 
cultura organizacional 
y el desempeño 
laboral de 
trabajadores del CAP 
III Carabayllo 






















- Eficacia laboral 
- Motivación 
 




Correlacional – transversal 
                                OX1 
M                             r 
                         OY2 
Identificación de variables 
 
V1: Clima Organizacional 
V2: Desempeño Laboral 
 
Población, Muestra y 
Muestreo 
Población total: 54  
 
Criterios de selección 























3- ¿Cuál es la 
relación del 
potencial humano 













relación del diseño 
organizacional y el 
desempeño laboral 
de trabajadores del 








y el desempeño 
laboral de 
trabajadores del 









significativa del diseño 
organizacional y 
desempeño laboral de 
trabajadores del CAP 
III Carabayllo 






potencial humano y el 
desempeño laboral de 
trabajadores del CAP 
III Carabayllo 
















b) De exclusión 
 
   Técnicas 




  Instrumentos: 
 
- Cuestionario 
- Matriz estadística 
 
  Validación y confiabilidad del 
instrumento de medición 
 
- Juicio de expertos 
- Programa estadístico 
Alpha de Crombach 
 
   Procedimiento de recolección 
de datos 
 
-  Cuestionario 
 
  Métodos de análisis de datos 
 
   Aplicación de Programa SPSS 
VERSION 20.0 
 
